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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de investigación sobre Psicología industrial, específicamente en Cultura organizacional y 
los Factores de Riesgos Psicosociales. El objetivo fundamental es establecer la relación entre la 
cultura y los factores psicosociales en el departamento administrativo del Municipio de Quito Zona 
Quitumbe. La hipótesis es determinar si la Cultura Organizacional Influye en los Factores 
Psicosociales. Este trabajo se fundamenta teóricamente, en el criterio de lo OIT sobre las 
condiciones que requiere el trabajador para evitar posibles riesgos psicosociales, que son aquellas 
condiciones que están presentes en el ámbito laboral, personal e individual de cualquier trabajador 
afectando la salud tanto física, psíquica y social. Investigación correlacional, no experimental. La 
conclusión general nos indica que la Cultura organizacional si tiene relación con los factores 
Psicosociales pese a que los indicadores psicosociales son desfavorables para la administración 
Zonal Quitumbe; Con la recomendación de Aplicar el diseño del plan de acción para la 
disminución de los factores psicosociales que se planeó a las jefaturas. 
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DOCUMENTARY RESUMEN 
 
This is a research work on Industrial Psychology, specifically on Organizational Culture and 
Psychosocial Risk Factors. The main object is establishing the relation between culture and 
psychosocial factors in the management department of Quito City hall for Quitumbe Zone Tltc 
hypothesis is determining if the Organizational Culture influences on Psychosocial Factors The 
cure work is theoretically bused on ILO criterion on conditions required for the worker 10 prevent 
possible psychosocial risks, which arc those conditions existent in the labor, personal and 
individual atmosphere of any worker that affects his physical, psychical health and social relation. 
It is a correlational, non-experimental research, It has been generally concluded that organizational 
culture is indeed related to psychosocial factors, in spite of psychosocial indicators are unfavorable 
for Quitumbe Zone Management. It has been recommended lo apply an action plan design for 
minimization of psychosocial factors proposed to head offices 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
La investigación parte de la necesidad de conocer si la Cultura organizacional influye en 
los    Factores de Riesgo Psicosocial en el Departamento Administrativo Zona Quitumbe, 
diversos estudios demuestran que si existe una cultura organizacional en promedios 
favorables los factores psicosociales disminuyen, para esto se realizó la toma de test que 
miden tanto cultura organizacional como factores psicosociales. 
 
Uno de los principales problemas se ha detectado en los factores psicosociales en la 
administración, mostrándonos los indicadores que están en un preocupante aspecto 
negativo con esta investigación se pretende dar un aporte valioso con el diseño de un plan 
de acción para que la administración lo estudie y lo apruebe. 
 
En el primer capítulo veremos temas muy importantes como que es cultura organizacional 
el cual tiene como objetivo identificar en que niveles se encuentran los indicadores como 
comunicación, toma de decisiones entre otros. El propósito de la cultura organizacional es 
adoptar valores, creencias una forma aceptada de interacción y relación tanto entre 
trabajadores como con la organización hablaremos de la reseña histórica de la cultura 
organizacional 
 
El método que se utilizó en la investigación fue tanto el test Wens   en cultura 
organizacional el cual contiene aspectos muy importantes como Moral y Satisfacción, 
Comunicación, Actitud al Cambio, Solución de Conflictos y Toma de decisiones el cual 
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nos permitirá reunir información a partir de la percepción de los trabajadores sobre la 
organización. 
 
En el capítulo dos veremos todo sobre factores psicosociales el cual es un aspecto muy 
importante que debemos considerar ya que no solo en la Administración Quitumbe existe 
este factor de riesgo si no que en todas las organizaciones se encuentra este factor de 
riesgo. 
 
La relación entre trabajo y salud puede abordarse desde distintos ámbitos desde la 
perspectiva psicosocial los riesgos a los que están expuestos los trabajadores en el 
transcurso de la jornada laboral tiene su origen en el terreno de la organización del trabajo 
 
El problema de los factores psicosociales, en el medio organizacional, ha estado presente 
desde  el  momento  que  surge  el  trabajo  como  medio  utilizado  para  satisfacer  las 
necesidades y de los demás a través de la contraprestación de los servicios. 
 
El método que se utilizó para medir algunos factores psicosociales es el cuestionario de 
Navarra el cual su objetivo se basa en obtener una primera aproximación al estado general 
de la organización respecto a los factores de riesgo de tipo psicosocial. 
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Dentro del subsistema de la gestión en talento humano se encuentra La Cultura 
Organizacional Esta nos permite mejorar el ambiente de trabajo, clima organizacional, 
fortaleciendo la comunicación, actitud al cambio, la moral y satisfacción y la solución de 
conflictos. 
 
La Cultura Organizacional tiene muchos factores que serán de gran ayuda para el 
departamento administrativo en los factores de riesgos psicosocial ayudando en si al 
trabajador a desarrollar un excelente ámbito laboral. 
 
Cuando  no  existe  una  Cultura  Organizacional  adecuada,  las condiciones de  vida  del 
trabajador tanto en lo laboral como social, no va ser la adecuada encontrando una 
insatisfacción que a lo largo del tiempo va acarreando muchos problemas personales como 
laborales, aumentando  los Riesgo Psicosociales. La mayoría de riesgos de empresas se 
basan más en riesgos laborales de tipo Psicosocial ya que determinando los factores o 
indicadores como: Moral y Satisfacción,  Comunicación, Actitud al Cambio y Solución de 
conflictos. Permitirán encontrar soluciones que mejoren la cultura organizacional y sus 
factores del mismo. 
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PREGUNTAS 
 
 
 ¿Cuáles son  los Factores de Cultura Organizacional? 
 ¿Determinar los Factores Psicosociales? 
 ¿Cómo mejorar los factores de Cultura Organizacional que influyen en los 
factores psicosociales? 
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OBJETIVOS 
 
GENERAL: 
 
Establecer si la Cultura Organizacional  tiene relación con los factores  psicosocial en el 
departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe 
 
ESPECIFICO: 
 
 Identificar los factores de Cultura Organizacional. 
 Determinar los factores psicosociales. 
 Diseñar   un   programa   de   capacitación   que   mejore   en   los   factores 
psicosociales.
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JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
Dentro del Municipio de Quito Zona Quitumbe se ha detectado la necesidad de evaluar la 
cultura organizacional y los factores psicosociales para los colaboradores de la 
organización. Este procedimiento tiene como finalidad detectar a tiempo y principalmente 
proporcionar información acerca de las consecuencias que causa en el desempeño laboral. 
 
Tomando en cuenta estas premisas, se ha identificado el motivo de la realización de este 
trabajo investigativo; El problema principal está orientado a la cultura organizacional y su 
relación con los factores psicosociales ya que son uno de los mayores problemas de 
mayor repercusión en la organización. 
 
Las consecuencias tanto el cultura organizacional como factores psicosociales pueden 
llegar a ser muy graves Efectos subjetivos (ansiedad, depresión, apatía), efectos 
conductuales (propensos a sufrir accidente, alcohol, drogas), efectos 
cognitivos(incapacidad de tomar decisiones, olvidos frecuentes), efectos fisiológicos o 
efectos organizacionales (ausentismo, alto  índice  de  accidentes,  alta  rotación  de  
personal);  lo  que  a  la  larga  va  alterar  la productividad y calidad de vida de los 
trabajadores. 
 
Cabe  recalcar  que  por medio  de  esta investigación  también  se  busca  tener  una  
medida preventiva un diseño de plan de acción para los trabajadores. 
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Los beneficios que esta investigación pretende conseguir es detectar las consecuencias de 
los factores de riesgo psicosocial para que la alta y media gerencia tome medidas a 
corregir
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MARCO TEÓRICO 
 
TITULO I 
 
CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
1.1 RESEÑA HISTÓRICA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Plantea que la cultura organizacional   ha sido un tema de marcado interés desde los 
años ochenta hasta nuestros días, dejando de ser un elemento periférico en las 
organizaciones y convirtiéndose en un recurso de relevada importancia estratégica, 
encontrándose cada vez, más autores que defienden el conocimiento de la cultura 
organizacional. 
 
La palabra cultura proviene del latín que  significa cultivo, agricultura, instrucción, y 
sus componentes son  "cults" (cultivado) y "ura" (acción, resultado de una acción); 
pertenece a la familia "cotorce" (cultivar, morar) y "colows (colono, granjero, campesino). 
 
La  cultura  a  través  del  tiempo  ha  sido  una  mezcla  de  rasgos  distintivos  
espirituales  y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un período 
determinado. Engloba además, modos de vida, ceremonias, arte, tecnología, invenciones, 
sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y creencias. 
 
Este concepto se refirió por mucho tiempo, a una actividad producto de la interacción de 
la sociedad, pero a partir de los años ochenta, dos consultores llamados Tom Peters y 
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Robert Waterman, adoptaron este concepto antropológico y psicosocial a las 
organizaciones. 
 
Como  anteriormente  se  mencionó,  la  cultura  organizacional  a  partir  de  las  últimas  
dos décadas ha dejado de ser un concepto basado en las características de los individuos 
de esa época, experimentando un cambio, porque ha sido adoptada por las organizaciones, 
sin ser un elemento más en ésta, sino que se considera como una parte íntegra en el 
proceso administrativo; por lo tanto, se identifica a la organización como cultura porque 
ésta tiene personalidad, ya que puede ser rígida o flexible e innovadora o conservadora. 
(Robbins, 1998) 
 
1.2 QUE ES LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
La cultura organizacional refiere “a un sistema de significados compartidos entre sus 
miembros, que distingue a una organización de las otras” (Robbins, 1999). Se fundamenta 
en los valores, las creencias y los principios compartidos por los directivos e integrantes 
de una institución, y también en el conjunto de procedimientos y conductas que sirven de 
soporte a esos principios básicos. 
El surgimiento de una cultura específica en una organización se da a partir de la existencia 
de un grupo original que vivió un número suficiente de experiencias para llegar a una 
visión compartida, que se hace patrimonio de la institución y después, por años, se 
difunde de manera consciente, pero también llevada por la inercia. 
 
La cultura de una organización es un concepto derivado de la intersección de dos teorías: 
la de la cultura y la de la organización (Smirchich, 1983). Si la cultura se entiende 
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como un conjunto compartido de creencias y símbolos, la organización se ve como la red 
de significados e imágenes más o menos compartidas por el personal. 
 
El campo de la cultura organizacional ha sido tema de estudio y desarrollo desde hace 
por lo menos 40 años. Las distintas definiciones expresan las posiciones de los 
estudiosos, pero, sobre todo, establecen los elementos que dan forma e integran el campo 
de la cultura organizacional. 
(Robbins, 1998) 
 
Para Katz y Kahn (1970), de los primeros que trataron el tema, “toda organización crea su 
propia cultura o clima, con sus propios tabúes, costumbres y estilos. El clima o cultura 
del sistema refleja tanto las normas y valores del sistema formal como su reinterpretación 
en el sistema  informal  (...)  así  como  refleja  las  presiones internas  y externas  de  los  
tipos  de personas que la organización atrae, de sus procesos de trabajo y distribución 
física, de las modalidades de comunicación y del ejercicio de la autoridad dentro del 
sistema” 
 
En 1979, Pettigrew,   planteaba que la cultura de una empresa se manifiesta por 
símbolos, lenguajes, ritos, mitos, que son creados y difundidos por ciertos directivos para 
influir sobre el comportamiento de los miembros de la empresa. 
 
Ansoff (1985) decía que llamaba cultura de un grupo al conjunto de normas y valores que 
determinan  sus  preferencias  por  un  tipo  concreto  de  comportamiento,  y  Barnertt  
(1990) definía como cultura de una empresa al conjunto de las formas de conducirse, es 
decir, de comportarse y de pensar, que son necesarias en un grupo dado. 
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La cultura organizacional determina la forma como funciona una institución y se 
manifiesta a través de conductas significativas de sus miembros  y mediante un 
conjunto de prácticas gerenciales y de supervisión. Una cultura organizacional bien 
definida y fuerte es una influencia poderosa que permite a los integrantes de la 
institución sentirse bien, y eso les ayuda a trabajar mejor. 
 
Los valores y las normas de una organización influyen en la manera de ser de sus 
miembros. Está probado que el comportamiento individual depende de la interacción entre 
las características  personales  y  el  ambiente  que  lo  rodea:  la  cultura  organizacional  
puede potenciar, pero también limitar, el desarrollo de los individuos y de la propia 
institución. 
(Nadiu, 2008) 
 
1.3 DEFINICIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Al parecer hay un amplio acuerdo en que la Cultura Organizacional se refiere a un 
sistema de significados compartidos que ostentan los miembros y que distinguen a la 
organización de las otras.  Si  se  examina  de  cerca,  este  sistema  es  un  conjunto  de  
características  que  la organización valora. 
(Robbins, 1998) 
 
Conocer la cultura de la organización es relevante en el comportamiento del personal que 
labora en la entidad, porque ella "… potencia aspectos como el de la eficacia, 
diferenciación, innovación y adaptación (valle, 1995) 
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Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un 
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de 
determinada organización. 
(Dávila; Aguilar, 2011) 
 
Existen muchos investigadores que han hecho aportes valiosos sobre el concepto de 
cultura organizacional, pero se mencionarán los de mayor relevancia, siendo los 
siguientes: 
 
Define el término como "… aquello que comparten todos o casi todos los 
integrantes de un grupo social…"esa interacción compleja de los grupos sociales de 
una empresa está determinado por los "Valores, creencias, actitudes y conductas". 
Granell (1997: pág. 2) 
 
Es  un  proceso  planificado  de  modificaciones  culturales  y estructurales,  que  
visualiza  la institucionalización de una serie de tecnologías sociales, de tal manera que la 
organización quede  habilitada  para  diagnosticar,  planificar  e  implementar  esas  
modificaciones  con asistencia de un consultor. Es un esfuerzo educacional muy 
complejo, destinado a cambiar las actitudes, valores, los comportamientos y la estructura 
de la organización, de modo que ésta pueda adaptarse mejor a las nuevas con junturas, 
mercados, tecnologías, problemas y desafíos que surgen constantemente". 
(Dávila) 
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La cultura también puede comunicarse por medio de otros canales y cree que las personas 
que pueblan la organización son quienes más definen la cultura. Es decir que las personas 
(Empleados) no son actores que interpretan papeles predeterminados en una cultura 
establecida, sino más bien son las personalidades, valores e intereses de estas personas a 
lo largo del tiempo las que hacen lo que son la organización.  (Muchinsky) 
 
1.4 CLASIFICACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Según Robbins la cultura de una empresa puede ser débil o fuerte. Las culturas fuertes se 
caracterizan porque los valores centrales de la organización se aceptan con firmeza y se 
comparten ampliamente y cuanto más sean los miembros que acepten los valores y mayor 
su adhesión a ellos, más fuerte será la cultura, en cambio, con una cultura débil nada de 
esto será posible. 
 
Se distinguen ciertos aspectos que caracterizan a la cultura débil, los cuales 
son: 
 
 La supervisión es estrecha y el personal tiene poca libertad en su trabajo. 
 El puesto de trabajo es estandarizado y las reglas y procedimientos están 
debidamente formalizados. 
 La gerencia centra más su atención en la producción y muestra escaso interés 
por su personal. 
 Los miembros de la organización solo se identifican con su grupo de trabajo. 
 Se premia la fidelidad, el esfuerzo y la cooperación, es decir, que se desconectan 
los niveles productivos del personal. 
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 La gerencia mantiene un nivel mínimo de conflicto constructivo, por la 
presencia de conflictos disfuncionales o destructivos. 
 Bajo propensión al riesgo no se estimula al trabajador a ser innovador. 
 
Se debe entender a la cultura débil, como aquella donde las personas están como 
"encerradas" porque no pueden realizar bien su trabajo o llevarlo a cabo completamente, 
porque les ha sido impuesto  un límite  que  no  les  permite  explotar  sus  conocimientos  
por  lo  que  han  sido bloqueados; además, con esto se daría lugar al desperdicio de 
tiempo porque a la otra persona que seguiría con el trabajo habría que explicarle todas 
las gestiones realizadas; esto rige así, porque la máxima autoridad muestra excesiva 
preocupación por la producción y deja en el olvido total a las personas, sin darse cuenta 
que son los elementos más importantes para que se lleve a cabo el funcionamiento de la 
empresa. 
 
En este tipo de cultura los individuos se identifican sólo con su grupo de trabajo y se 
sienten excluidos de ciertas actividades que se realizan en la organización, porque las 
reglas son muy rígidas y existe elevada presión hacia los empleados. 
 
Hay otros aspectos que caracterizan a la cultura fuerte, los cuales 
son: 
 
 La supervisión es general y el personal tiene libertad de resolver los problemas de su 
cargo. 
 Los  puntos  de  trabajo  son  flexibles  y  las  reglas  y  los  procedimientos  no  son 
formalizados. 
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 La gerencia muestra gran interés, ayuda y afabilidad por su personal. 
 Los miembros se identifican con la organización en su conjunto. 
 Las compensaciones y ascensos que otorgan al personal están basados en su nivel de 
productividad. 
 La gerencia intencionalmente aumenta la intensidad de los conflictos funcionales, lo 
suficiente para que siga siendo viable y creativo. 
 Existe una elevada propensión al riesgo, se alienta y se utiliza el talento creativo e 
innovador del personal. 
 
Dentro de las culturas fuertes, existe un bajo nivel de presión hacia los empleados, lo que 
da lugar a que resuelvan los problemas a su cargo con toda libertad, consultando o 
realizándolo con  la  persona  que  ellos  consideren  que  les  sea  de  mucha  ayuda,  pero  
los  mismos empleadores se prestan a ayudarles. Las compensaciones que les otorgan 
se basan en su desempeño laboral ofreciéndoles altos cargos y por lo tanto buena 
remuneración, por lo que ellos hacen el mayor esfuerzo posible   por ejecutar bien sus 
funciones, dando lugar a los conflictos funcionales o constructivos, porque todos buscan 
la manera de superarse, aportando grandes ideas de cómo mejoraría su funcionamiento 
la organización, siendo tomados en cuenta por las autoridades, generando un 
compromiso con algo superior al interés personal, ya que toda esa gran base de 
conocimientos será en beneficio de la entidad. 
(Robbins, 1998) 
 
 
 
16 
 
1.5 CARACTERÍSTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Robbins    propone  siete  características  que  deben  ser  consideradas  dentro  de  
cualquier empresa, que al ser combinadas revelan la esencia de la cultura de la entidad: 
 
 Autonomía Individual: Es el grado de responsabilidad, independencia y 
oportunidades para ejercer la iniciativa que las personas tiene en la organización. 
 Estructura: Es el grado de normas y reglas, así como la cantidad de 
supervisión directa que se utiliza para vigilar y controlar el comportamiento de los 
empleados. 
 Apoyo:  Es  el  grado  de  ayuda  y  afabilidad  que  muestran  los  gerentes  a  sus 
subordinados. 
 Identidad: Es el grado en que los miembros se identifican con la organización en 
su conjunto y no con su grupo o campo de trabajo. 
 Desempeño-premio: Es  el  grado  en  que  la  distribución  de  premios  dentro  de  
la organización (aumento salarial, promociones), se basa en principios relativos al 
desempeño. 
 
 Tolerancia al conflicto: Es el grado de conflicto presente en las relaciones de 
compañeros y grupos de trabajo, como el deseo de ser honestos y francos ante la 
diferencia. 
 Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se alienta al empleado para que sea 
innovador y corra riesgos. 
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La  autonomía individual, se  refiere a  la  libertad  que tienen los individuos para  
ejecutar determinada acción, que debe requerir una supervisión frecuente de un 
investigador externo y no sólo limitarse a la supervisión por parte de los mismos 
miembros de la entidad, porque ellos con el tiempo han adoptado la cultura de la misma 
y muchas veces la transmiten inconscientemente,  considerando  el  comportamiento  del  
empleado  correcto, a  lo  cual  no respondería de la misma manera si no se apegara a la 
cultura de la empresa por lo que se debe considerar a una persona que realice la 
supervisión que no labore en la entidad. 
 
Todos los individuos deben cumplir con las normas que establezca la empresa, 
respetándolas y  poniéndolas  en  práctica  para  favorecer  e  implementar  la  unidad  y  
cultivar  un  mejor ambiente laboral. 
 
La alta gerencia también debe poner de su parte, y demostrarle a sus subordinados que en 
realidad le preocupa sus intereses personales y la satisfacción de sus necesidades 
laborales, fomentando un alto grado de compañerismo, fidelidad, amistad, y sobre todo 
respeto, reconociéndoles el buen desempeño, puesto que, las aspiraciones determinan la 
cultura, y cuando estas aspiraciones se combinan en un conjunto fuerte y positivo de 
valores, reciben el apoyo entusiasta de sus superiores; además, los individuos no sólo se 
deben identificar con su cargo o grupo de trabajo, sino que también con la organización en 
su totalidad, sintiéndose orgullosos de laborar en la entidad. 
 
Dentro de la empresa se debe promover los conflictos funcionales, ya que estos ayudan a 
que el personal compita entre sí, para ir mejorando profesional y personalmente, 
sobre todo, porque estos elementos positivos se pueden utilizar para construir el futuro 
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próspero de la empresa.  La  ambición  de  cada  individuo,  de  ir  escalando  de  puesto,  
funciona como  un impulsor del sistema de valores y creencias de la organización. 
 
También se debe tomar en cuenta las aportaciones creativas que puedan hacer los 
empleados para mejorar el funcionamiento de la organización y lograr el o los objetivos 
que las empresas se proponen. 
 
Si todas las entidades relacionaran y pusieran en práctica estas sietes características 
tendrían un  personal  altamente  productivo,  eficiente,  sociable,  responsable,  y  
satisfecho  con  sus labores e identificado con la organización. 
(Nadiu, 2008) 
 
1.6 NIVELES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
El primer nivel, es el de los artefactos visibles, que comprende el ambiente físico de 
organización, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus integrantes, el 
patrón de comportamiento visible, documentos, cartas, etc. Son datos bastante fáciles de 
conseguir pero difíciles de interpretarse. El análisis de este nivel puede ser engañoso, ya 
que, muchas veces, no se consigue comprender la lógica que está por detrás de estos 
datos. En este nivel podemos observar la manifestación de cultura pero nunca podremos 
saber su esencia. 
 
El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de los miembros de 
la empresa. Su identificación, según Schein, solamente es posible a través de entrevistas 
con los miembros- claves de la organización. Un riesgo que se corre en la observación de 
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este nivel es que él puede mostrarnos un resultado idealizado o racionalizado, o sea, las 
personas relatarían como les gustaría que fuesen los valores y no como efectivamente son. 
 
Finalmente,  el  tercer  nivel  es  el  de  los  supuestos  inconscientes,  que  revelan   
más confiadamente la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actúa. Estos 
supuestos son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente. En un 
primer momento estas premisas fueron valores conscientes que nortearon las acciones de 
miembros de la empresa en la solución de problemas de naturaleza tanto interna como 
externa. Con el pasar del tiempo estas premisas dejaron de ser cuestionadas, 
constituyéndose “verdades”, volviéndose inconscientes. 
 
Este último nivel es compuesto por las cinco siguientes dimensiones: Dimensión 1. 
Relación de  la  organización  como  el  ambiente  externo:  refleja  la  relación  de  la  
empresa  con  la naturaleza y el ambiente externo; puede ser una relación de dominio, 
sumisión, armonía. Verifica los supuestos que la organización tiene sobre su misión 
principal en la sociedad, su “razón de ser”, el tipo de producto, el servicio ofrecido, su 
mercado, su clientela. Verifica también cuales son los ambientes importantes con los 
cuales tiene que mantener relaciones aun mismo que representen limitaciones porque al 
mismo tiempo ofrecen oportunidades. 
 
Dimensión 2. Naturaleza de la verdad y de la realidad: son los supuestos básicos, las 
reglas verbales y comportamentales sobre la realidad, la verdad, el tiempo, el espacio y la 
propiedad que, sirven de base para la toma de decisiones. Dentro de la visión 
organizacional existen áreas de decisión que pertenecen al dominio de la realidad física 
que es verificable a través de criterios objetivos. Otras que pertenecen al dominio de la 
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realidad social, verificadas por consensos, teniendo como base opiniones, costumbres, 
dogmas y principios. Otras aun que pertenezcan al dominio de la realidad subjetiva, 
siendo una cuestión de opinión personal, disposición o gusto. En esta dimensión, se 
verifica cual el criterio utilizado para determinar que  las  cosas  son  “verdaderas”  y 
“reales”.  Abajo  algunos  ejemplos: a  Tradición: “Esto siempre fue hecho de esta 
manera” 
 
b. Religión/dogma/ moral: “Este es el camino correcto para hacer esto”. c. Revelación a 
través de una autoridad, sea interna o externa a la organización: “Nuestro presidente 
quiere que hagamos las cosas de esta manera” “Nuestros consultores o especialistas 
recomendaron que deberíamos hacer de esta manera” d. Racional: “Determinado comité 
analiza el problema y aceptamos  la  decisión  tomada  por  ellos  “e.  Resolución  
conflictiva  a  través  de  seguidos debates. “Adoptamos la decisión que resista a varias 
discusiones” f. Tentativa a equívocos: “Tentaremos esto y veremos”. g. Test Científico: 
“Nuestras investigaciones muestran que este es el camino para hacer las cosas”. 
 
Dimensión 2a. La naturaleza del tiempo: contempla los supuestos básicos de la 
organización sobre la naturaleza del tiempo, bien como su estructuración, verificando si el 
mismo es orientado al pasado, al presente o al futuro, si es considerado linear, cíclico 
(cual es largo de cada ciclo?) y también que unidades de tiempo son relevantes. 
 
Dimensión  2b.  Naturaleza  del  espacio: Identifica  los  supuestos  relacionados  al  
espacio, verifica la eficiencia, la estructuración y los significados simbólicos referentes al 
mismo. El espacio puede ser utilizado como símbolo de “status”, de poder, puede 
representar distancia o aproximación entre las personas. Puede aún representar privacidad. 
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Implícitamente, dicha también las normas consideradas apropiadas para la relación formal 
e informal dentro de la empresa y el límite hasta donde pueden ir las relaciones íntimas y 
amigables. 
 
Dimensión 3: La naturaleza de la naturaleza humana: Son los supuestos básicos acerca de 
la naturaleza humana, y su aplicación a los diferentes niveles de funcionarios. Refleja la 
visión de  hombre  que  la  empresa  posee.  El  hombre  puede  ser  considerado  
básicamente  mal (perezoso, anti organización) básicamente bueno (trabaja mucho, es 
dadivoso, está en pro de la organización) o neutro (mixto, variable, capaz de ser bueno o 
malo). Puede ser considerado fijo, incapaz de cambiar o mutable, presentando condiciones 
de desenvolverse y mejorar. 
 
Dimensión 4: La naturaleza de la actividad humana: refleja la concepción de trabajo y de 
descanso, refiriéndose a lo que es asumido como propio de los seres humanos frente a su 
ambiente. El hombre puede ser pro- activo, estando por encima de la naturaleza, 
actuando para conseguir lo que quiere. Puede ser reactivo, estando subordinado a la 
naturaleza, aceptando lo que es inevitable. El hombre puede aún estar en armonía 
con la naturaleza, siendo perfecto en sí mismo. Schein cita Prometeo, Dionisio y 
Apolunio como apología para designar cada una de las tres concepciones citadas 
anteriormente. 
 
Dimensión 5. La naturaleza de las relaciones humanas: se refiere a la manera considerada 
correcta para que las personas se relacionen unas con  otras, pudiendo ser 
individualista, comunitaria, autoritaria, cooperativa, etc. Verifica los supuestos referentes 
a la conducción de las relaciones dentro de la empresa, y como las necesidades humanas 
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básicas de amor y agresión deben ser manejadas. Pregunta si las relaciones humanas están 
estructuradas con la base en la linealidad, priorizando la tradición, la hereditariedad y la 
familiaridad o en la colateralidad y en el grupo, valorizando la cooperación, el consenso y 
el bienestar del grupo o todavía,  en  el  individualismo   y  en  la  competencia.   
Verifica  en  qué  patrones  está fundamentada la relación de la organización con los 
funcionarios: 
 
a. Autocracia basada en los supuestos de los líderes, fundadores, dueños, o todos aquellos 
que tienen “el poder, el derecho y el deber” de ejercerlos. 
b. Paternalismo- basada en los supuestos de autocracia y en los supuestos de que todos lo 
que están el poder son forzados a cuidar de aquellos que no están en el poder. 
c. Consultiva- basada en los supuestos de que todos los niveles poseen informaciones 
relevantes para contribuir pero el poder permanece en las manos de los líderes y dueños. 
*  
d. Participativa- basada en los supuestos de que la información y la capacidad están en 
todos los niveles y todos son importantes para la performance de la organización, 
entonces el poder debe ser distribuido apropiadamente. 
e. Delegativa - basada en los supuestos de que el poder debe estar en los lugares que 
poseen información   y   la   habilidad,   más   la   responsabilidad   permanece   en   los   
niveles   de administración. 
f. Colegiado- Basada en los supuestos de que todos los miembros de la organización 
son socios y que todas las responsabilidades deben ser distribuidas en la organización 
total. 
(Varela, 2001) 
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1.7 LA CULTURA ORGANIZACIONAL CUMPLE CON VARIAS Y DIVERSAS 
FUNCIONES 
 
- Transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la 
organización 
- Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo 
mismo. 
- Reforzar la estabilidad del sistema 
social. 
- Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma 
decisiones. 
- Otra perspectiva destaca cómo la cultura afecta al 
comportamiento. 
Hay un amplio consenso en señalar que la cultura organizacional es un sistema de valores 
compartidos y creencias que interactúan con sus miembros, las estructuras de la 
organización y los sistemas de seguimiento y de control, para producir normas de 
comportamiento que señalan la manera particular cómo se hacen las cosas en la 
institución. 
 
La cultura es aprendida y puede evolucionar a partir de nuevas experiencias, pero también 
ser cambiada para construir una nueva acorde con una forma distinta de concebir y 
hacer las cosas. La velocidad de los cambios del entorno y una ciudadanía cada vez 
más exigente reclaman cambios culturales para que las instituciones respondan mejor a lo 
que se pide de ellas. 
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Hay una relación directa entre la transmisión y la asimilación de la cultura organizacional 
y la comunicación que debe de operar al interior de las organizaciones. De ella depende 
que los líderes puedan hacer llegar a todos los elementos del grupo los principios y 
actitudes que definen la cultura de la institución. 
(Aguilar, 2011) 
 
1.8 Comunicación a través de cultura organizacional 
 
La comunicación organizacional consiste en el proceso de emisión y recepción de 
mensajes dentro de una organización compleja. Dicho proceso puede ser interno, es decir, 
basado en relaciones dentro de la organización, o externo (por ejemplo, entre 
organizaciones). 
 
Si la organización es una empresa, la comunicación distingue tres 
sistemas:  
Operacionales, se refiere a tareas u operaciones. 
Reglamentarios, órdenes e                         
instrucciones. 
Mantenimiento, relaciones públicas, captación y 
publicidad. 
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La comunicación organizacional también puede ser entendida como el proceso de 
producción, circulación y consumo de significados entre una organización y sus públicos. 
 
La comunicación dentro de una empresa adquiere un carácter jerárquico, basado en 
órdenes y mandatos, aceptación de políticas, etc. Es por ello que hay que destacar la 
importancia de la relación individual frente a las relaciones colectivas y la cooperación 
entre directivos o altos mandos  y  trabajadores.  La  efectividad  y  buen  rendimiento  de  
una  empresa  depende plenamente de una buena comunicación organizacional. Así pues, 
la comunicación organizacional estudia las formas más eficientes dentro de una 
organización para alcanzar los objetivos  esperados  y  proyectar  una  buena  imagen  
empresarial  al  público  externo.  Hay diversos tipos de comunicación organización: 
 
Debemos considerar respecto a esto que la comunicación organizacional es una actividad 
propia de todas las organizaciones, es una forma de gestión para el conocimiento y 
corrección de acciones que podría transgredir los sistemas productivos interviniendo 
directamente en interacción de la estructura organizacional. 
 
La  naturaleza  de  la  comunicación  en  la  organización,  como  dimensión  deontológica  
se expresa en su esencia misma, es decir, la organización humana. Entendida como acto 
de ser de  la  comunicación  social.  Lo  que  conlleva  necesariamente  a  la  puesta  en  
común  de propósitos, objetivos, métodos, procesos, acciones y resultados del ente 
colectivo. Por su parte, la finalidad de la comunicación organizacional, como dimensión 
teleológica es el logro de la corporatividad, como unidad de la identidad colectiva, 
concebida como un sistema autónomo relacionado con el entorno propio de su dimensión. 
(Ocampo Villegas, 2007) 
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Dentro  del ámbito empresarial, se  denomina  Comunicación Vertical a aquella que  
fluye ascendente o descendentemente entre subordinados y managers. Esta comunicación 
permite regular y controlar la conducta de los subordinados en aspectos tales como: 
 
 Instrucciones y planificación de las tareas 
 Información relativa a procedimientos, prácticas, políticas. 
 Valoración del rendimiento de los empleados, etc. 
 
Los canales de comunicación empleados para la misma 
son: 
 
 Teléfono 
 Reuniones 
 Correo electrónico 
 Manuales, guías, etc. 
 
Los medios más eficaces para transmitir información son las reuniones y el teléfono. 
Permite condensar una gran cantidad de información en un breve espacio de tiempo. 
 
La comunicación escrita (correos) son apropiados sólo cuando la tarea requiere una gran 
cantidad de información detallada y compleja. Es un tipo de lenguaje más preciso que los 
anteriores y a la vez más objetivo ya que no está sujeta a tantas distorsiones como la 
palabra hablada. 
La comunicación escrita es útil también cuando necesita crearse un registro de la 
información tratada. (Llauca, 2010)
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1.9 COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
Toda   cultura   presenta   en   tres   diferentes   niveles: Artefactos,   valores   compartidos   
y presupuestos básicos. 
 
1. Artefactos: Constituye el primer nivel de cultura, el más superficial, visible y 
perceptible. Artefactos son los elementos concretos que cada uno ve, oye y siente cuando 
se encuentra con una organización. Incluyen los productos, servicios y estándares de 
comportamiento de los miembros de una organización. Cuando se recorren las de una 
organización, se puede notar cómo se visten las personas, cómo hablan y de qué hablan, 
como se comportan y qué es importante y pertinente para ellas. Los artefactos son todos 
los elementos o eventos que nos pueden indicar visual o auditivamente, como es la 
cultura de la organización. Los símbolos, las historias, los héroes, los lemas y las 
ceremonias anuales son ejemplos de artefactos. 
 
2. Valores Compartidos: Constituyen el segundo nivel de cultura. Son los valores 
destacados que se tornan importantes para las personas, las cuales definen las razones para 
hacer lo que hacen. Sirven como justificaciones aceptadas por todos los miembros. En 
muchas culturas organizacionales, los valores son creados originalmente por los 
fundadores de la organización. En DuPont, muchos de los procedimientos y productos 
son valores atribuidos a seguridad. La organización fue creada por un fabricante de 
pólvora para armas y no ninguna sorpresa que haya buscado realizar ese trabajo con total 
seguridad a través de los nuevos miembros que ingresaban en el negocio. Los valores 
de seguridad son los valores fuertes de la cultura DuPont desde los tiempos en que la 
pólvora era el núcleo principal de sus negocios. 
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3.  Supuestos  básicos: Constituyen  el  nivel  más  íntimo,  profundo  y oculto  de  la  
cultura organizacional. Son las creencias inconscientes, percepciones, sentimientos y 
presupuestos dominantes en las personas. La cultura prescribe la manera de hacer las 
cosas en la organización, muchas veces a través de presupuestos no escritos y ni siquiera 
hablados. 
 (E., 2012) 
 
1.10 LOS VALORES ORGANIZACIONALES 
 
El trabajo ha sido un elemento clave en el desarrollo del ser humano, porque ha requerido 
organización, planificación y esfuerzo. 
 
En la actualidad, trabajar y producir de manera coordinada con otros es una necesidad 
crucial. De ahí el surgimiento de la organización laboral. 
 
Así como la vida social se enmarca en patrones culturales que permiten el desarrollo de 
las personas, las organizaciones cuentan con su cultura. Ésta debería facilitar la 
integración y el crecimiento  de sus miembros.  Su  grado  de  solidez demuestra  el 
grado  de  solidez de  la organización. 
 
La cultura organizacional es la base para la identidad y el entendimiento de sus 
integrantes. Permite valorar y jerarquizar las diferentes situaciones que el entorno 
presenta para darles respuestas adecuadas y coherentes. Proporciona capacidad para actuar 
de manera estratégica y eficiente. 
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Al hablar de cultura en una organización nos referimos a patrones de conducta específicos 
que pueden  reconocerse,  transmitirse  y apropiarse.  Es el  conjunto  de  valores 
utilizados para ordenar la relación entre sus miembros. 
 
La cultura de una organización no está presente desde su inicio, sino que se forma 
gradualmente, y se consolida con la coherencia y la consistencia entre lo que dicen y 
hacen sus miembros. Esta es una condición indispensable para que la cultura pueda 
transmitirse a los nuevos integrantes y preservar los principios. Pero para poder transmitir 
un valor hay que profesarlo y ponerlo en práctica. De eso depende su credibilidad. 
 
El buen o mal funcionamiento de la organización está determinado por la solidez de sus 
valores, los cuales funcionan como una especie de sistema operativo que nos indica la 
forma adecuada para solucionar necesidades, y nos permite asignarle prioridad a cada 
una. Proporcionan un sentido de dirección común para todos los miembros y establecen 
directrices para su compromiso diario. 
 
Los valores también inspiran la razón de ser de cada organización. Los fundadores 
deberían hacerlos explícitos desde su inicio. Así se comunicaría mejor cuál es el sistema 
de valores de la empresa. Lo que a su vez permite que existan criterios unificados que 
compacten y fortalezcan los intereses de todos. 
 
La compatibilidad de los valores personales con los valores organizacionales conlleva a 
una alta  satisfacción  personal  con  el  trabajo.  Los  objetivos  de  la  organización  y los  
de  sus miembros cobran mayor significado e importancia. 
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Si  ambos tipos de  valores se  distancian,  la  cultura  de la  organización  se  debilita  y 
sus miembros comienzan a sentirse desintegrados. 
 
Por otro lado, las organizaciones están sujetas a dinámicas y presiones diversas. Así que 
sus valores no se forman de una vez y para siempre. Ellos necesitan ser recreados, 
fortalecidos o modificados, según evoluciona la organización. 
(Jimenez, 2008) 
 
El concepto de valor se enmarca dentro de la axiología, cuya raíz griega viene de axios 
que significa lo que es digno de estima, valioso, y de logos, tratado. La axi ología es la 
rama de la filosofía que trata sobre los estudios de los valores. Sanabria (1971) afirma 
que primeramente fueron los economistas los que usaron el término valor como sinónimo 
de bien, pasando posteriormente a ser estudiada por los filósofos. 
 
En 1884, el alemán W. Wildelband publicó la obra "Praeludien", donde se hace un estudio 
sistematizado de los valores. En la segunda década de este siglo, Max Scheler publica la 
obra "El Formalismo de la ética y la ética material valorativa", en donde se hace un 
estudio más riguroso de los valores, y según Sanabria (1971), "Scheler piensa que los 
valores tienen una relación jerárquica a priori." En 1926, Nicolai Hartman publica la 
"Ética", obra en la cual sostiene, según García Maynez (1971), que: "los valores más 
altos, es decir, los propiamente éticos, no son los de los bienes, sino de las personas y sus 
actos. No residen en las cosas, sino en la voluntad, la intensión y los propósitos". 
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El concepto de valor tiene diferentes acepciones, según el área de estudio. Eduard 
Spranger (Gibson, Ivancevich y Donnelly: 1982) define a los valores como " La 
constelación de gustos, aversiones, puntos de vista, suposiciones, inclinaciones internas, 
juicios racionales, prejuicios y patrones de asociación que determinan un punto de vista 
de la persona acerca del mundo...Además, la importancia de una constelación de valores 
es que una vez incorporada se vuelve, consciente o inconscientemente, una norma o 
criterio para guiar las acciones de quien la ha incorporado". 
 
Haciendo un análisis de las definiciones y conceptos de cultura organizacional, podemos 
observar  que  un  elemento  común  y  fundamental  para  la  formación  de  todas  ellas,  
lo constituye  los  valores.  Los  valores  principales  son  aquéllos  que  son  
sostenidos  más profundamente, más fuertemente gobiernan el comportamiento de la 
cultura y por lo tanto, son aceptados y compartidos más ampliamente por más personas. 
Para nosotros, los valores pueden definirse como todo aquello que es deseable o interesa a 
un sujeto en función de su carácter hedonista o por su concepción como satisfactorio de 
una necesidad e influye en su conducta de elección. Esto implica la evaluación 
específica del objeto valorado, así como el criterio en función del cual se realizan 
evaluaciones. Los valores definen, por tanto, lo que se acepta o se rechaza, lo que es 
correcto y lo que es erróneo, lo que es deseable y lo que es indeseable en el 
comportamiento de un grupo. 
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Los valores organizacionales son definidos por Andrade (1995) como "aquéllas 
concepciones compartidas de lo que es importante y, por lo tanto, deseable, que al ser 
aceptadas por los miembros de una organización, influyen en su comportamiento y 
orientan sus decisiones". Según Ravlin y Meglino, citado por Judge y Bretz (1992) "los 
valores están organizados jerárquicamente en la memoria y la gente tenderá a responder, 
dentro del contexto de sus deberes, para aplicar sus valores dominantes ante las 
situaciones inciertas". Los valores sirven como conectores instrumentales entre las 
necesidades humanas y los objetivos específicos que impulsan a la elección y a la acción, 
explica Locke (1983, 1986, 1990, 1991). Para Deal y Kennedy (1986), los valores "son 
las creencias y conceptos básicos de una organización y como tales, forman la médula de 
la cultura corporativa". 
 
Si consideramos que las necesidades del ser humano son innatas y universales, el cual es 
el enfoque de muchas teorías motivacionales, entonces estaremos más de acuerdo en que 
los valores que operacionalizan estas necesidades, varían en función del medio 
ambiente en el que se desarrollan los mismos individuos, así como de su propia 
experiencia personal, y por lo tanto, los valores pueden ser aprendidos. 
 
Los valores en las organizaciones, según Gibson, Ivancevich y Donnelly (1982), se 
aplican a la administración "en el contexto del rol o papel que juegan los valores en el 
proceso de toma de decisiones, se sabe que son guías que las personas usan cuando se 
enfrentan a situaciones de elección. Se reflejan en el comportamiento de quienes las 
toman, incluso previo a la toma de decisiones, durante la elección de alternativas y en la 
puesta en marcha de la alternativa escogida". Todos los actos humanos presentan 
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disyuntivas para decidir entre varias alternativas, eligiendo en base a sus preferencias o 
deseos en cuanto a cualidades de objetos o de otras personas. Dichas cualidades son 
valiosas para el tomador de decisiones, en donde los objetos u entes no poseen un valor 
intrínseco, sino que adquieren valor en relación al ser humano. 
 
El ejemplo puesto por (Sánchez Vázquez (1979) para explicar lo anterior, es el del valor 
que adquiere un vaso de agua, el cual es casi nulo para la mayoría de las personas donde 
hay abundancia de este líquido, pero adquiere un gran valor, donde el líquido es muy 
escaso. Cuando se toman decisiones, se afectan otros valores importantes como lo son: 
obtener o perder libertad, seguridad, prestigio, fama, felicidad, estima, reconocimiento, 
etc. 
 
El fundamento de toda cultura organizacional son los valores que comparten todos los 
miembros, los cuales determinan cierta homogeneidad en los patrones de 
comportamientos y en las reacciones a los estímulos. Para Gutiérrez Saenz (1974), los 
valores son creación humana y solo existen y se realizan en el hombre y por el hombre. 
Este autor, excluye los valores de las cosas, bienes u objetos, y enfoca el estudio a los 
actos humanos o actos morales solamente. Considera su efecto en la bipolaridad de la 
vida afectiva y volitiva del h ombre, en donde para todo valor positivo, siempre existe 
otro negativo, como ausencia o privación del positivo. Los fenómenos de elección 
implican la disyuntiva de escoger entre varios valores. 
 
Los valores constituyen una parte fundamental de la personalidad de los individuos, pero 
existen de tal forma que los individuos pueden clasificarlos, particularizarlos y 
jerarquizarlos, lo  que  implica  la  existencia  de  sistemas  de  valores  para  fundamentar  
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y motivar  ciertos comportamientos. El sistema de valores de la persona le sirve como 
guía general de conducta. 
 
Un sistema de valores, según Hodgets y Altman (1983) es un ordenamiento de los valores 
de una persona en función de su importancia. El estudio de los sistemas de valores ha 
despertado un gran interés por parte de investigadores de otras disciplinas como la 
antropología, la sociología, la psicología social, etc., orientándose a pesar de su 
complejidad al análisis comparativo intercultural e intercultural, relacionando las 
concepciones o enfoques del ser humano hacia su entorno natural y en sus relaciones de 
dominio-sometimiento, concepciones relacionadas con el pasado, el presente y el futuro, 
así como los tipos de actividades que son preponderantes en los grupos, etc. 
 
El  hecho  de  que  existan  sistemas  de  valores  en  las  organizaciones  conformadas  
por individuos, quienes a su vez tienen sus propios sistemas de valores personales, nos 
permite afirmar  que  los  esfuerzos  organizacionales  de  desarrollo  de  recursos  
humanos  pueden diseñarse con orientaciones hacia los valores que las organizaciones 
consideran ser los que conformen su cultura. Munson y Posner (1979) afirman que "el 
conocimiento acerca de los sistemas de valores individuales ha sido reconocido por varios 
científicos del comportamiento como un prerrequisito necesario para el diseño de sistemas 
organizacionales efectivos de motivación, recompensa, selección y colocación." 
 
Los seres humanos viven en grupos que conciertan su comportamiento a través de reglas 
sociales, leyes y costumbres, las cuales se constituyen en la esencia de los valores morales 
de una sociedad. Los valores se obtienen del diario convivir con las personas. Por lo tanto, 
los valores se adquieren socialmente y es aplicable en el ambiente de las 
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organizaciones, donde las personas interactúan y se relacionan. La existencia de sistemas 
de valores personales, asegura  también  la  existencia  de  sistemas de  valores  grupales,  
los cuales encuentran  su expresión en las diferentes culturas existentes en la sociedad. 
 
Cualquier cultura organizacional es la resultante de la importancia y preferencia que 
tengan sus miembros por ciertos valores, los cuales son determinados, definidos y 
jerarquizados, son aceptados e influyen en su comportamiento para la aplicación de los 
mismos a situaciones específicas  y  prácticas  administrativas  concretas  que  involucran  
otras  variables  como  el diseño de estructuras organizacionales o la implementación de 
otros procesos y tecnologías administrativas. Una tarea importante de los líderes de 
cualquier organización, consiste en identificar las diferencias de los sistemas de valores 
de los miembros de los diferentes grupos para establecer un sistema de valores para la 
efectividad organizacional que conforme la cultura dominante de la organización, a 
través de la aplicación de técnicas motivacionales y de dirección. Tal y como lo 
sostienen Hodgetts y Altman, "las prácticas éticas de los administradores están 
directamente relacionadas con los valores que sostienen". 
 
Cualquier sistema de valores, ya sea en la sociedad o en una organización, concede 
determinada importancia a ciertos valores, lo que puede ser apreciados en función del 
tiempo y recursos asignados, las posiciones de los individuos implicados, etc. para su 
consideración en los diferentes problemas que afectan la toma de decisiones. Los 
diferentes sistemas de valores pueden ser observados en los distintos contextos 
actitudinales y conductuales, así también en todo tipo de manifestaciones de la cultura de 
la sociedad. 
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Un  sistema  de  valores,  es por  tanto,  un  conjunto de  valores que  han  sido  
ordenados  y jerarquizados para servir de guías o criterios a los individuos y a los grupos 
de personas que conforman una sociedad, o que pueblan una región geográfica, que 
hablan el mismo idioma, o que ejercen la misma ocupación, para analizar y juzgar los 
comportamientos propios y el de los demás miembros, los cuales deben ser sancionados 
(conductas con valores negativos) o reforzados (conductas con valores positivos). 
 
Los sistemas de valores existentes en las organizaciones juegan un papel importante en el 
empleo de técnicas y métodos administrativos, como ya lo ha analizado con 
anterioridad Jaeger (1986) quien describió los problemas de la compatibilidad existentes 
en la aplicación de algunas técnicas administrativas y los sistemas de valores 
organizacionales, quien avanza los  supuestos  de  que  una  gran  cantidad  de  estas  
técnicas  administrativas  han  sido desarrolladas por investigadores y practicantes 
consultores estadounidenses en organizaciones que también son estadounidenses y por 
tanto, con sistema de valores estadounidenses. 
 
Ha sido hasta ahora, muy difícil reconocer los valores culturales que han sido la base de 
las técnicas administrativas y organizacionales. En otras palabras, Jaeger (1986) se 
preocupa por la congruencia que debe existir entre la tecnología administrativa, 
principalmente la relacionada con el desarrollo organizacional, y los sistemas de valores 
locales en los que se encuentran  inmersas  las  organizaciones  en  las  que  se  aplican.  
Las  técnicas,  métodos  y sistemas administrativos han emergido en contextos culturales 
específicos, y por lo tanto, no están libres de su influencia, como por ejemplo, el 
"desarrollo organizacional" surgido en Estados Unidos, "el análisis institucional" en 
Francia, la "democracia industrial" en el Norte de Europa, y los "círculos de control de 
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calidad" en Japón. En Latinoamérica, argumenta Laurent (1993), se favoreció los 
acercamientos que trataron de favorecer el aspectos social de las personas, no las 
técnicas instrumentales que reducen el ejercicio del  poder, como el desarrollo 
organizacional. 
 
Este argumento explica en parte, el fracaso de la aplicación del desarrollo organizacional 
en organizaciones mexicanas. 
 
Sin embargo, el desarrollo teórico de tecnología administrativa hecho por investigadores y 
practicantes en lugares que tienen una cultura diferente, no necesariamente ésta cultura se 
refleja en los valores locales en aquéllas organizaciones donde tengan aplicación, aunque 
pertenezcan a otra cultura nacional diferente, lo que hace posible que muchas de esas 
técnicas se enraícen en organizaciones de otras culturas. En este sentido, una característica 
importante de los valores organizacionales es el dinamismo que se manifiesta en sus 
elementos. Los elementos comunes en todos los valores, según el autor Andrade (1995), 
son los siguientes: 
 
a.- Importancia. A lo que es importante para nosotros le damos 
valor. b.- Preferencia. Lo que más preferimos, le damos más 
valor. 
c.- Situación. Son las situaciones las que dan existencia a los 
valores. d.- Jerarquía. En un sistema de valores existe una 
jerarquía. 
e.- Aplicación conductual. Los valores encuentran manifestación y expresión en los 
comportamientos. 
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Los valores sufren transformaciones y pasan por procesos de desarrollo. Para 
Zachary y Krone (1984) "el desarrollo de los valores ocurre a través de complejas 
interacciones de variables históricas, geográficas, culturales, psicológicas y 
socioeconómicas, más que como resultado de un proceso decisorio racional". El proceso 
para la creación de un sistema de valores consta de las siguientes etapas: 
 
a. - Determinación 
 
En esta etapa se deben establecer el número de valores necesarios para formar la cultura 
organizacional y los contenidos de los mismos. Los autores coinciden en  que el 
número manejable de valores es de seis a ocho. En cuanto a los contenidos de estos 
valores, su determinación es producto de una metodología, que puede ser como la 
planeación estratégica, la cual inicia con una visión futura de un estado ideal de la  
organización y los valores implicados. 
 
b.- Clarificación. 
 
Para evitar malos entendidos y conflictos originados por la interpretación y comunicación 
de los valores mismos, se hace necesario "purificar" su contenido. Es frecuente que los 
valores presenten ambigüedades, imprecisiones, y sobre todo, confusiones. Esta etapa es 
fundamentalmente de análisis de todas las posibles implicaciones y efectos que tengan 
los conceptos de los valores, la forma en que los expresamos y lo que realmente deseamos. 
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c.- Definición. 
 
Para una mejor comprensión y entendimiento de los valores organizacionales, es 
necesario precisar el lenguaje y sus significados semánticos para delimitar los contenidos. 
Es preferible que los valores se establezcan por escrito y asegurarnos de que los 
miembros de la organización entiendan su significado, antes de que establezcan. 
 
d.- Jerarquización. 
 
Establecer un orden de prioridad en función de la importancia que los diferentes 
valores tienen para una organización, sus diferentes rangos y parámetros, es vital para la 
formación de la cultura organizacional. El proceso de toma de decisiones 
organizacionales se facilitará cuando los criterios para la elección entre varias 
alternativas, se basan en una jerarquía de los valores a proteger, a partir de uno que se 
considera condición fundamental para la organización. 
 
e- Enunciación 
 
Los valores de una organización puede ser enunciados en cualquiera de las dos formas: 
explícita  o  implícita.  Los  valores  son  dinámicos,  cambian  con  rapidez,  característica 
importante para ser tomada en cuenta en los procesos de planeación. 
 
La enunciación explícita de los valores, ayuda al establecimiento de los fundamentos de la 
filosofía  organizacional  que  sirve  de  marco  referencial  para el  pensamiento,  la toma  
de decisiones y la acción de los directivos, quienes además, establecen las bases para el 
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aseguramiento de la observancia por todos los miembros de la organización. Los valores 
organizacionales son expresados en los lemas, logotipos, símbolos, etc., en forma clara y 
sencilla para que sean fácilmente entendidos e interpretados, logren su identificación y 
moldeen el comportamiento de todos los miembros de la organización. Los directivos 
tienen como tarea, aclarar el sistema de valores que deben impregnar y prevalecer en una 
organización, enunciando explícitamente aquéllos valores que deben moldear el 
comportamiento de todo el personal. 
 
f.- Conductualización de los valores. 
 
Es la puesta en "acción" y "práctica" de los valores, su operación en términos de actitudes 
y comportamientos por parte de las personas que adquieren el compromiso explícito ó 
tácito de aplicarlos. La descripción de los valores en términos de conductas observables y 
medibles por todos los involucrados en el proceso, permite hacer tangibles la expresión de 
sus resultados, facilitando así la evaluación de su aplicación. 
 
El diseño estructural de una organización es un reflejo de los valores fundamentales de su 
cultura organizacional. Muchas de las veces estos valores son creados por los fundadores 
de la organización,  los cuales con  el  transcurso  del  tiempo,  se conservan  o  bien  
puede  sufrir transformaciones, según las diferentes dinámicas del desarrollo 
organizacional. Los valores apropiados de una cultura organizacional y compatible con la 
misión, objetivos, políticas y estrategias organizacionales, contribuirán a la excelencia 
organizacional. 
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g.- Aplicación. 
 
El sistema de valores tiene sentido cuando su aplicación de los "principios de actuación " 
en todas  las  áreas  organizacionales  se  "materializa"  en  resultados  concretos.  Para  
Andrade (1995), estos principios de aplicación "son las grandes directrices que deben 
guiar el comportamiento de los integrantes de la organización" los cuales surgen de "todo 
el conjunto de conductas obtenidas a partir de los valores". 
(eumed.net)
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TITULO II 
 
FACTORES PSICOSOCIALES 
 
2.1 QUE SON LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
Son “aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas 
con la organización  del  trabajo, el contenido del  trabajo  y la  realización  de la tarea,  
y que  se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del 
trabajador”. 
 
Lo complejidad de los factores psicosociales se debe porque, a estas variables del entorno 
laboral, hay que añadir el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador. 
 
Las interacciones entre el contenido, la organización y la gestión del trabajo y las 
condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, 
por otro. Estas interacciones podrían ejercer una influencia nociva en la salud de los 
trabajadores a través de sus percepciones y experiencia. 
(Salud) 
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2.2 CONCEPTO DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES 
 
Los factores o riesgos psicosociales son una de las áreas en las que se divide 
tradicionalmente la prevención de riesgos laborales (las otras áreas son la ergonomía, la 
seguridad y la higiene) 
 
Los  riesgos  psicosociales  se  originan  por  diferentes  aspectos  de  las  condiciones  y 
organización  del  trabajo.  Cuando  se  producen  tienen  una  incidencia  en  la  salud  de  
las personas a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos. La existencia de riesgos 
psicosociales en el trabajo afectan, además de a la salud de los trabajadores, al desempeño 
del trabajo. 
 
También se ha definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos 
aspectos de  la  concepción,  organización  y  gestión  del  trabajo,  así  como  de  su  
contexto social  y ambiental, que tienen la potencialidad de causar daños físicos, 
psíquicos o sociales a los trabajadores 
(Cox y Griffiths, 1996) 
 
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos 
periodos de tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente 
naturaleza y complejos, dado que no solo están conformados por diferentes variables del 
entorno laboral si no que, además, intervienen las variables personales del trabajador 
como las actitudes, l a motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las 
capacidades y los recursos personales. La personalidad y la situación vital del trabajador 
influyen tanto en la percepción de  la  realidad  como  la  respuesta  ante  las  distintas  
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situaciones  laborales.  Por  eso,  ante, cualquier problema laboral no todos los 
trabajadores determinan la magnitud y naturaleza de su reacciones y de sus consecuencias 
que sufrirá. 
 
En todo caso, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas características 
de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organización que tiene la capacidad 
de afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. 
(Izquierdo) 
 
2.3 CAUSAS QUE ORIGINEN LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 
 
Las causas que  originan  los riesgos psicosociales son  muchas y están  mediadas por  
las percepciones, experiencias y personalidad del trabajador. Algunas de las más 
importantes pueden ser: 
 
 Características de la tarea (monotonía, repetitividad, excesiva o escasa 
responsabilidad, falta de desarrollo de aptitudes, ritmo excesivo de trabajo, etc). 
 Estructura de la organización (falta de definición o conflicto de competencias, 
comunicación e información escasa o distorsionada, pocas o conflictivas 
relaciones personales, estilo de mando autoritario, etc). 
 Características del  empleo (mal  diseño  del  puesto, malas condiciones 
ergonómicas,  de seguridad o higiene, salario inadecuado, etc). 
 Organización del trabajo (trabajo a turnos, trabajo nocturno o en fines de 
semana, etc). 
45 
 
 Factores externos a la empresa (calidad de vida de la persona, problemas sociales, 
problemas familiares y todo tipo de problemática de índole social, etc). 
(García) 
 
2.4 CONSECUENCIAS QUE ORIGINAN LOS FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 
 
Los efectos de la exposición a los riesgos psicosociales son diversos y se ven modulados 
por las características personales. Algunos de los efectos más documentados son: 
 
 Problemas y enfermedades cardiovasculares. 
 Depresión, ansiedad y otros trastornos de la salud mental, 
 El dolor de espalda y otros trastornos músculo esqueléticos, 
 Trastornos médicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, etc.) 
 Conductas sociales y relacionadas con la salud (hábito de fumar, consumo de 
drogas, sedentarismo, falta de participación social, etc.) 
 Absentismo laboral. 
Consecuencias psicológicas: actitudes negativas, irritación, preocupación, tensión, 
ansiedad.  
Estrés laboral: Según la Agencia Europea, el estrés es uno de los problemas de salud 
más comunes en el trabajo y afecta a cerca del 22% de los trabajadores de la UE. Entre el 
50% y el 60% del total de jornadas laborables perdidas estaría vinculado al estrés. 
 
Reacciones de comportamiento: Disminución del rendimiento en el trabajo, alteraciones 
de la vida social y familiar del individuo. 
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Síntomas percibidos y problemas de salud: Tensión, dolores musculares, disfunciones 
gástricas, síntomas cardiovasculares, síntomas respiratorios, mayor agresividad, tendencia 
a la depresión y a otras neurosis de reacción. 
 
Accidentes de trabajo: El estrés laboral, la falta de formación, el trabajo a destajo, la 
insatisfacción, el trabajo mal organizado, son factores adicionales a unas condiciones 
de trabajo peligrosas. 
(Riesgos Psicosociales, 2014) 
 
2.5 CONDUCTAS QUE PROVOCAN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES 
 
La conducta suicida es un fenómeno multicausal y complejo que ha estado presente en 
todas las épocas históricas y todas las sociedades, y que se manifiesta por una variedad 
de comportamientos en un continuo que va desde la ideación en sus diferentes 
expresiones, pasando por las amenazas, los gestos e intentos, hasta el suicidio 
propiamente dicho. Además es un fenómeno complejo que incluye componentes 
biológicos, psicológicos, sociológicos, filosóficos, morales, etc. 
 
Aunque las causas del acto suicida son múltiples; el ambiente laboral (entorno de trabajo, 
organización del tiempo de trabajo, organización de las funciones y tareas y estructura de 
la organización) puede convertirse en precipitante del acto suicida como una consecuencia 
negativa del estrés laboral, el síndrome de burnout o el mobbing. Se ha manifestado que 
tanto el estrés como el burnout como el mobbing pueden dar lugar a la conducta 
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suicida, pero lo más factible es que la conducta suicida sea generada por una conjunción 
de factor es de riesgo psicosociales como el estrés laboral, el burnout y el mobbing. 
 
2.5.1 ES PRECISO ANALIZARLOS POR SEPARADO 
 
Aunque en el medio laboral se pueden dar dos tipos de estrés laboral: el estrés laboral 
episódico y el estrés  laboral crónico. Es este último el que puede conducir a conductas 
de suicidio,   teniendo   en   cuenta   las   diferencias   individuales   (características   
personales específicas, expectativas, experiencias pasadas, actitudes, aptitudes y sus 
propios sentimientos), las circunstancias ambientales y los patrones de conducta. 
 
Según  Temoshok  hay  patrones  de  conducta  específicos  que  pueden  contribuir  al  
estrés laboral. Estos patrones de conducta relacionados con el estrés laboral son de tipo A 
y C. 
 
El patrón de conducta tipo A lo presentan aquellos sujetos que perciben el entorno como 
amenazante para su autoestima y para lograr sus objetivos. Son personas muy ambiciosas, 
agresivas, irritables, irascibles e impacientes. 
 
El patrón de conducta tipo C (Temoshok y Dreher, 1992)  muestra características como: 
estilo verbal pasivo, actitudes de resignación y de sumisión y bloqueo, cooperativos, con 
deseos de agradar y con inhibición, represión y negación de las reacciones emocionales, 
especialmente la inhibición de las expresiones agresivas y de ira. 
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Se podría afirmar que son más susceptibles al estrés laboral los trabajadores que tienen un 
patrón de conducta tipo A y los de patrón de conducta tipo C. 
 
El síndrome de burnout se da con mayor  frecuencia entre aquellas ocupaciones en las que 
se presta una atención constante y directa de ayuda a personas; es el caso de las 
profesiones sanitarias,  sociales  o  educativas,  y  son  algunos  de  estos  trabajadores  los  
que  pueden desarrollar sentimientos cada vez más negativos hacia los pacientes, usuarios 
o alumnos. 
 
Si bien son muchas las variables que intervienen en este proceso de desgaste, es la 
relación intensa con otras personas lo que contribuye a la aparición del burnout, aunque de 
forma más completa podemos entender el burnout como el producto de una interacción 
negativa entre el lugar de trabajo, el equipo y los pacientes, alumnos, usuarios o clientes. 
 
En  términos  generales,  se  ha  señalado  que  hay  personalidades  más  susceptibles  
ante  el burnout como son las personalidades emotivas, la de aquellos que tienen más 
desarrollada la sensibilidad para los temas relacionados con el trato humano (Garden, 
1989), los llamados “activistas sociales” que ofrecen ayuda a los demás y que son 
calificados de visionarios porque toman su labor más como una cruzada que como 
una tarea para ganarse la vida; además suelen ser personas autoexigentes, 
perfeccionistas y con baja tolerancia al fracaso (Cherniss,1980).  
 
Pero existe una gran disparidad de características de personalidad del trabajador 
predispuesto al burnout, ya que unos han planteado la empatía, sensibilidad, delicadeza,  
idealismo  y orientación  hacia  los demás;  y otros sin  embargo,  han  señalado 
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características tales como ansiedad, ideación obsesiva, entusiasmo y susceptibilidad a 
identificarse con otros, lo que pone de relieve la dificultad para identificar un patrón tipo 
del trabajador con burnout, así se ha afirmado que la relación entre las dimensiones de 
personalidad neuroticismo y extraversión, entre otras y el burnout es equivoca (Gil-
Monte, 2005). Además se ha hecho referencia a un locus de control externo, a un patrón 
de conducta tipo A, al auto concepto negativo y a la falta de autoconfianza en la propia 
eficacia laboral son variables que están vinculadas a la aparición del burnout (Gil-Monte y 
Peiró, 1997). 
 
Por otro lado, se han identificado dos perfiles en el desarrollo del síndrome de burnout: El 
perfil 1 caracteriza a los trabajadores que manifiestan agotamiento emocional, 
despersonalización y baja realización personal en el trabajo, pero que no desarrollan 
sentimiento de culpa. El perfil 2 incorpora el sentimiento de culpa a la trilogía del 
síndrome de burnout, lo que conllevaría que los profesionales se impliquen más en el 
trabajo para disminuir su remordimiento (Gil-Monte y Moreno-Jiménez. 2007), aunque 
estos dos perfiles pueden ser interpretados como dos fases del proceso de burnout y sus 
consecuencias. 
 
Por otro lado, se ha llegado a afirmar que cualquier persona puede ser víctima de 
mobbing, si se dan las condiciones adecuadas: un acosador que perciba a la persona 
acosada como una amenaza y un entorno laboral favorable para la aparición del mobbing 
(CCOO, 2002) (CGT, 2002). 
 
 
 
50 
 
 
 
Pero algunos han subrayado determinadas características comunes de las víctimas de 
acoso laboral. 
 
Sáez (2000) dice que son personas inteligentes, competentes, con creatividad y dedicación 
al trabajo, con una alta lealtad hacia la organización, identificadas con su trabajo y 
percibidas como una amenaza. 
 
González de Rivera (2002) destaca de las víctimas tres características principales: 
inocencia (no son capaces de dañar y no detectan en los demás las intenciones 
malévolas), dependencia afectiva (tienen tendencia a proteger y conservar sus lazos 
interpersonales; son hipersensibles al rechazo y buscan constantemente el apoyo de los 
demás) y autenticidad (persiguen la autorrealización y el autoconocimiento). 
 
En su descripción de las víctimas Piñuel y Zabala (2001) destaca que son personas 
con: 
 
Elevada  ética,  honradez,  rectitud,  alto  sentido  de  la  justicia,  y con  su  actitud ponen  
de manifiesto la falta de ética de la organización. 
 
Autonomía, independencia de juicio e iniciativa 
propia. 
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Extraordinaria capacidad para su trabajo: el acosado posee capacidades de las que el 
acosador carece. La probabilidad de acoso aumenta cuando la capacidad de la víctima 
coincide con los déficits del acosador y, especialmente, si esta capacidad es relevante en la 
organización de trabajo. 
 
Hirigoyen (1999) resalta que el acosador detecta los puntos débiles de sus víctimas y 
los ataca, y no considera que la víctima posea en sí misma rasgos que la predispongan a 
ser acosada, sino que la víctima ha sido elegida por el perverso por poseer atributos de los 
que pretende apropiarse, siendo concebida por el acosador como un objeto cuya finalidad 
es satisfacer sus necesidades. 
 
Otros afirman que las víctimas de mobbing son sujetos con ciertos rasgos depresivos, con 
baja autoestima, con tendencia a auto culpabilizarse y están necesitados de afecto y 
aprobación constante, en definitiva dan la impresión de ser inofensivos y de encontrarse 
indefensos (Schuster, 2002). Y Pérez Bilbao (2001) indica que los altos niveles de 
neocriticismo y baja autoestima presentados por las víctimas de mobbing deberían ser 
interpretados como efecto del mobbing y no como causa del mismo.   Sin embargo  
Leymann (1996) no encuentra diferencias significativas, y nos alerta de que cuando 
algunos estudios hallan diferencias o características comunes de las víctimas de acoso, 
puede que estén interpretando como rasgos de personalidad previos al acoso, lo que en 
realidad son consecuencias del acoso sobre la personalidad de la víctima. 
 
 
 
52 
 
Leyman señala que la elección del lugar de trabajo como escena del acto suicida 
representa un último intento desesperado de rebeldía o una acusación póstuma. 
 
En cualquier caso, el suicidio es una complicación grave, sobre la que han llamado la 
atención entre nosotros López García Silva y Camps del Saz (1999). 
 
El riesgo es mayor en profesionales cualificados que derivan importante gratificación de 
su trabajo, y para quienes el desprestigio derivado de la situación de acoso interfiere 
gravemente con su sentido de identidad y valía personal. 
 
Ya se han  dictado sentencias en España y Francia que reconocen en ambos países el 
suicidio de un trabajador como accidente laboral. 
 
Entre un diez y un quince por ciento de los suicidios que se cometen en España tienen su 
origen, directo o indirecto, en una situación de acoso psicológico o mobbing, ha afirmado 
el profesor Iñaki Piñuel en la I Jornada de Acoso en el Trabajo, que organiza el Centro de 
Asistencia a las Víctimas de Agresiones Sexuales (CAVAS). 
 
Aunque el desempleo y el trabajo precario pueden influir en la conducta suicida de 
trabajador 
(Orellano, 2009). 
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2.6 DESCRIPCIÓN DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES 
 
El método estudia los siguientes factores: carga mental, autonomía temporal, contenido 
del trabajo, supervisión-participación, definición de rol, interés por el trabajador, 
relaciones personales. 
 
2.6.1 CARGA MENTAL 
 
Por carga mental se entiende el grado de movilización, el esfuerzo intelectual que 
debe realizar el trabajador para hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema 
nervioso en el curso de realización de su trabajo. Este factor valora la carga mental a 
partir de los siguientes indicadores: 
 
 Las presiones de tiempo, contempladas a partir del tiempo asignado a la 
tarea, la recuperación de retrasos y el tiempo de trabajo con rapidez. 
 Esfuerzo de atención. Éste viene dado, por una parte, por la intensidad o el 
esfuerzo de concentración  o  reflexión  necesarios para  recibir las informaciones 
del  proceso  y elaborar las respuestas adecuadas y por la constancia con debe ser 
sostenido este esfuerzo. El esfuerzo de atención puede incrementarse en función 
de la frecuencia de aparición de posibles incidentes y las consecuencias que 
pudieran ocasionarse durante el proceso por una equivocación del trabajador. Este 
aspecto es evaluado considerando la  intensidad  de  la atención  y el  tiempo  que  
debe mantenerse  y aspectos que la incrementan como la frecuencia y las 
consecuencias de los errores. 
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 La  fatiga  percibida.  La  fatiga  es  una  de  las  principales  consecuencias  que  
se desprenden de una sobrecarga de las exigencias de la tarea. 
 El  número  de informaciones que  se  precisan  para  realizar  la  tarea  y el  nivel  
de complejidad  de  las  mismas  son  dos  factores  a  considerar  para  determinar  
la sobrecarga. Así, se mide la cantidad de información manejada y la complejidad 
de esa información. 
 La percepción subjetiva de la dificultad que para el trabajador tiene su trabajo. 
 
 
 
2.6.2 AUTONOMÍA TEMPORAL 
 
Este factor se refiere a La discreción concedida al trabajador sobre la gestión de su tiempo 
de trabajo y descanso. Se pregunta al trabajador sobre la elección del ritmo o de la 
cadencia de trabajo y de la libertad que tiene para alternarlos si lo desea, así como 
respecto a su capacidad para distribuir sus descansos. 
 
2.6.3 CONTENIDO DEL TRABAJO 
 
Con el término "contenido del trabajo" se hace referencia al grado en que el 
conjunto de tareas que desempeña el trabajador activan una cierta variedad de 
capacidades, responden a una serie de necesidades y expectativas del trabajador y 
permiten el desarrollo psicológico del mismo. 
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Las preguntas referentes a este factor pretenden ver en qué medida el trabajo está 
compuesto por  tareas  variadas  y  con  sentido,  implica  la  utilización  de  diversas  
capacidades  del trabajador, está constituido por tareas monótonas o repetitivas o en qué 
medida es un trabajo que resulte importante, motivador o rutinario. 
 
2.6.4 SUPERVISIÓN-PARTICIPACIÓN 
 
Este factor define el grado de autonomía decisional: el grado de la distribución del poder 
de decisión, respecto a distintos aspectos relacionados con el desarrollo del trabajo, entre 
el trabajador y la dirección. 
 
Este factor se evalúa a partir de la valoración que el trabajador otorga al control ejercido 
por la dirección y el grado de participación efectiva respecto a distintos aspectos del 
trabajo así como por la valoración que el trabajador realiza de distintos medios de 
participación. 
 
 La ambigüedad de rol. Se produce ésta cuando se da al trabajador una inadecuada 
información sobre su rol laboral u organizacional. 
 La conflictividad de rol. Existe conflictividad entre roles cuando existen demandas de 
trabajo conflictivas o que el trabajador no desea cumplir. 
 
Pueden darse conflictos entre las demandas de la organización y los valores y creencias 
propias,  conflictos  entre  obligaciones  de  distinta  gente  y  conflictos  entre  tareas  
muy numerosas o muy difíciles. 
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2.6.5 INTERÉS POR EL TRABAJADOR 
 
Este factor hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupación de 
carácter personal y a largo plazo por el trabajador o bien si la consideración que tiene del 
trabajador es de carácter instrumental y a corto plazo. La preocupación personal y a 
largo plazo tiende a manifestarse en varios aspectos: asegurando estabilidad en el 
empleo, considerando la evolución de la carrera profesional de los trabajadores, 
facilitando información de los aspectos que le puedan concernir y facilitando 
formación a  los trabajadores. Por ello, se  evalúan aspectos relativos a la promoción, 
formación, información y estabilidad en el empleo. 
 
2.6.6 RELACIONES PERSONALES 
 
Este factor mide la calidad de las relaciones personales de los trabajadores y es evaluado 
a través de tres conceptos. Se indaga hasta qué punto es posible la comunicación con 
otros trabajadores: se hace referencia a la calidad de las relaciones que el trabajador tiene 
con los distintos colectivos con los que puede tener contacto y se valoran las relaciones 
que se dan generalmente en el grupo de trabajo. 
(Díaz, octubre 2007) 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
HIPÓTESIS 
 
“La Cultura Organizacional tiene relación con los Factores Psicosociales en el departamento 
administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe”. 
 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
 
Cultura organizacional 
 
La cultura es el lenguaje, los valores, actitudes, creencias y costumbres de una 
organización. Como puede deducirse, representa un patrón complejo de variables, que 
cuando se toman en forma colectiva, le dan a cada organización su “Sabor” único. 
 
La cultura también puede comunicarse por medio de otros canales y cree que las personas 
que pueblan la organización son quienes más definen la cultura. Es decir que las personas 
(Empleados) no son actores que interpretan papeles predeterminados en una cultura 
establecida, sino más bien son las personalidades, valores e intereses de estas personas a 
lo largo del tiempo las que hacen lo que son la organización . (Muchisky). 
 
Factores sicosociales 
 
Son “aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas 
con la organización  del  trabajo, el contenido del  trabajo  y la  realización  de la tarea,  
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y que  se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del 
trabajador”. 
 
También se ha definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos 
aspectos de  la  concepción,  organización  y  gestión  del  trabajo,  asi  como  de  su  
contexto social  y ambiental, que tienen la potencialidad de causar daños físicos, 
psíquicos o sociales a los trabajadores 
(Cox y Griffiths, 1996) 
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DEFINICIÓN OPERACIONAL 
 
Tabla A. Matriz de Variables 
 
 
VARIABLES 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
INSTRINSTRUMENTOS 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
CULTURA 
ORGANIZACIÓN 
AL 
 
    Moral y 
Satisfacción 
    Comunicación 
    Actitud al 
Cambio 
 Solución de 
conflictos 
 
    Muy Alta 
    Alta 
    Medio 
    Bajo 
    Muy bajo 
 
Cuestionario  9 
ENS 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
FACTORES 
PSICOSOCIALES 
 
    Responsabilidad 
 Formación, 
información, 
comunicación. 
 Gestión del tiempo 
    Cohesión de 
Grupo 
 
 
 Muy inadecuado. 
    Inadecuado. 
    Adecuado 
 Muy adecuado. 
 
 
 
 
Cuestionario 
Navarra  
Tipo de Investigación 
 
Se basa en una investigación descriptiva ya que   La Cultura Organizacional influye en 
los factores psicosociales. 
 
Diseño de la Investigación 
 
No  experimental:  Porque  los  datos  se  tomaran  en  su  estado  natural  sin  control  ni 
manipulación de las variables. 
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Población y Muestra 
 
No se tomara muestra ya que se trabajara con todo el personal Administrativo del 
Municipio de Quito Zona Quitumbe 
 
Técnica e Instrumentos 
 
Los instrumentos a utilizar son los cuestionarios que nos permitirán evaluar las siguientes 
condiciones: 
 
CUESTIONARIO  WENS: Sirve  para  medir  varios  aspectos  sobre  el  comportamiento 
laboral de una persona dentro de la institución y varios aspectos más para medir la 
Cultura Organizacional. 
 
El cuestionario consta de cinco factores que miden la Cultura Organizacional consta en el 
cuestionario y son los siguientes: (Anexo A) 
 
Moral y Satisfacción: Son los resultados de las actitudes hacia el trabajo así como el 
estado de ánimo de los empleados, aspectos como: El trabajo, sentimientos de 
participación y pertenencia, relaciones humanas, promociones y asensos. 
 
Comunicación: La comunicación es la base de toda relación interpersonal, en todo 
momento enviamos y recibimos mensajes e interpretamos. Existe formas eficaces o no de 
lograrlo 
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Actitudes al Cambio: Tanto las organizaciones como las personas se hallan expuestas al 
cambio  del  mundo  actual,  que  impone la  adopción  y adaptación  de  nuevas 
tecnologías, métodos, normas y procedimientos. 
 
Solución de Conflictos: En todas las organizaciones existen problemas entre los 
individuos, ya sea por razones de trabajo o personal, los conflictos se producen por la 
diferencia de opiniones sobre aspectos de trabajo o sobre el comportamiento de los 
individuos. 
 
Toma de Decisiones: En toda organización, en todo puesto de trabajo debemos tomar 
decisiones continuamente. Tomar una decisión implica escoger entre varias 
alternativas la más apropiada para dar solución a los problemas o conflictos 
 
CUESTIONARIO DE NAVARRA: El cuestionario de Navarra sirve para identificar la 
relación entre el trabajo y la salud del trabajador desde la perspectiva Psicosocial en la 
cual se pretende estudiar cuatro variables que son: (Anexo B) 
 
Responsabilidad: especifica el grado de libertad e independencia que tiene el trabajador 
para controlar y organizar su propio trabajo y para determinar los métodos a utilizar 
 
Comunicación: se refiere al grado de interés personal que la organización demuestra por 
los trabajadores, facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto 
desarrollo de las tares. 
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Gestión del tiempo: establece el nivel de autonomía concedida al trabajador para 
determinar la cadencia y ritmo de su trabajo  Cohesión de grupo: definimos cohesión 
como patrón de estructura del grupo, de las relaciones que emergen entre los miembros del 
grupo 
 
Están son las descripciones de la variables a utilizar en dicho cuestionario para 
proporcionar información sobre posibles Factores Psicosociales. 
 
Estos Cuestionarios se aplicaran en las unidades de trabajo desde el mes de junio hasta el 
mes de julio del 2013 en el Municipio de Quito Administración Zonal de Quitumbe. 
 
 
 
ANÁLISIS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
 
Tanto el cuestionario Wens como el test de Factores Psicosociales de Navarra tienen 
validez y confiabilidad internacionalmente 
63 
 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El tema surge de la necesidad de tener algún indicio o resultado de los Factores de Cultura 
Organizacional y factores de Riesgos Psicosociales que influyen en la organización. El 
IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) también pide a las organizaciones se 
realicen estas investigaciones para poder prevenirlas de alguna u otra manera. 
 
Se entablo una conversación con la persona responsable de Talento Humano para realizar 
esta investigación de la Cultura Organizacional y su Relación con los Riesgos 
Psicosociales en el Departamento Administrativo Zonal Quitumbe. 
 
Proceso de evaluación: 
 
La evaluación de la Cultura Organizacional, es un proceso que nos conllevó las siguientes 
fases: 
Este instrumento es útil en el diagnóstico de la cultura organizacional proveniente de la 
incidencia del clima laboral investiga 5 factores que son: 
 
 Moral y satisfacción. 
 Comunicación. 
 Actitud al cambio. 
 Solución de conflictos. 
 Toma de decisiones. 
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La evaluación de los factores de riesgo  psicosocial, es un proceso que nos conllevó 
las siguientes fases: 
 
Este cuestionario de evaluación nace con el objetivo de obtener una primera 
aproximación l estado general de la organización respecto a los factores de riesgo 
psicosocial investiga. Identifica situaciones de riesgo en estas cuatro áreas. 
 
 Participación, implicación y responsabilidad 
 Formación, información, comunicación. 
 Gestión del tiempo. 
 Cohesión de grupo. 
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Presentación (tablas y gráficos) 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIONTEST  WENS 
Tabla 1. Moral y satisfacción 
Baremos Interpretación  Nro. Personas Porcentaje 
34-40 Muy Alta 28 40% 
28,1-34 Alto 26 37% 
22,1-28 Media 9 13% 
16,1-22 Bajo 6 9% 
10,1-16 Muy Bajo 1 1% 
  Total 70   
 
Gráfico 1 Moral y satisfacción 
 
 
INTERPRETACIÓN: El gráfico nos muestra que la mayoría del personal investigado califica 
positivamente el factor de Moral y Satisfacción, pues lo ubican en los niveles de alto y muy alto. 
Muy Alta Alto Media Bajo Muy Bajo
34-40 28,1-34 22,1-28 16,1-22 10,1-16
Series2 40% 37% 13% 9% 1%
Series1 28 26 9 6 1
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Tabla 2. Comunicación 
Baremos Interpretación Nro. Personas Porcentaje 
34-40 Muy Alta 8 11% 
28,1-34 Alto 28 40% 
22,1-28 Media 27 39% 
16,1-22 Bajo 7 10% 
10,1-16 Muy Bajo 0 0% 
 
Total 70   
 
Gráfico 2 Comunicación 
 
 
INTERPRETACIÓN: Apreciamos en el grafico  que un alto porcentaje del personal investigado 
califica positivamente en el factor de moral y Comunicación, pues lo ubican en los niveles de alto 
y medio. 
 
Muy Alta Alto Media Bajo Muy Bajo
34-40 28,1-34 22,1-28 16,1-22 10,1-16
Series2 11% 40% 39% 10% 0%
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Tabla 3. Actitud al cambio 
Baremos Interpretación Nro. Personas Porcentaje 
34-40 Muy Alta 3 4% 
28,1-34 Alto 47 67% 
22,1-28 Media 19 27% 
16,1-22 Bajo 1 1% 
10,1-16 Muy Bajo 0 0% 
 
Total 70   
 
Gráfico 3 Actitud al cambio 
 
 
INTERPRETACIÓN: Podemos observamos en el grafico que el personal investigado califica 
apropiadamente en  el factor de Actitud al Cambio, pues lo ubican en los niveles de Alto y Medio.  
 
Muy Alta Alto Media Bajo Muy Bajo
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Series1 3 47 19 1 0
0
10
20
30
40
50
60
N
U
M
ER
O
 D
E 
P
ER
SO
N
A
S 
 
ACTITUD AL CAMBIO 
 68 
 
Tabla 4. Solución de conflictos 
Baremos Interpretación  Nro. Personas Porcentaje 
34-40 Muy Alta 0 0% 
28,1-34 Alto 28 40% 
22,1-28 Media 35 50% 
16,1-22 Bajo 6 9% 
10,1-16 Muy Bajo 1 1% 
 
Total 70   
Gráfico 4 Solución de conflictos 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: Nos muestra en el grafico que gran parte del personal investigado califica 
favorablemente en el factor de Solución de Conflictos, pues se encuentra en los niveles de Alto y 
Media.  
Muy Alta Alto Media Bajo Muy Bajo
34-40 28,1-34 22,1-28 16,1-22 10,1-16
Series2 0% 40% 50% 9% 1%
Series1 0 28 35 6 1
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Tabla 5. Toma de decisiones 
 
Baremos Interpretación  Nro. Personas Porcentaje 
34-40 Muy Alta 0 0% 
28,1-34 Alto 33 47% 
22,1-28 Media 26 37% 
16,1-22 Bajo 9 13% 
10,1-16 Muy Bajo 2 3% 
 
Total 70   
Gráfico 5 Toma de decisiones 
 
 
INTERPRETACIÓN: En el siguiente gráfico se puede identificar claramente que la mayoría del 
personal investigado califica positivamente el factor de Toma de Decisiones, pues lo ubican en los 
niveles de Alto y Media.  
Muy Alta Alto Media Bajo Muy Bajo
34-40 28,1-34 22,1-28 16,1-22 10,1-16
Series2 0% 47% 37% 13% 3%
Series1 0 33 26 9 2
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CUADROS ESTADÍSTICOS E INTERPRETACIÓN DEL CUESTIONARIO 
NAVARRA APLICADO EN EL MUNICIPIO DE QUITO ZONA QUITUMBE 
Tabla 6. Participación, implicación y responsabilidad 
 
Baremos Indicadores No de Personas Porcentaje 
25 - 40 Muy Inadecuado 24 34% 
16 - 24  Inadecuado 38 54% 
7,5 - 15 Adecuado 7 10% 
0 - 7 Muy Adecuado 1 1% 
  Total  70   
Gráfico 6 Participación, implicación y responsabilidad 
 
INTERPRETACIÓN: Se puede apreciar en el grafico que más de la mitad del personal que se logró 
investigar califica de manera crítica el factor de Participación, Implicación y Responsabilidad, pues 
lo ubican en los niveles Muy Inadecuado e Inadecuado.  
Muy
Inadecuado
Inadecuado Adecuado
Muy
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Total
25 - 40 16 - 24 7,5 - 15 0 - 7
Series2 34% 54% 10% 1%
Series1 24 38 7 1 70
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PARTICIPACIÓN, IMPLICACIÓN Y 
RESPONSABILIDAD 
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Tabla 7. Formación, información y comunicación 
 
 
 
 
Gráfico 7 Formación, información y comunicación 
 
 
INTERPRETACIÓN: El gráfico nos indica que la mayor parte del personal investigado califica 
negativamente en el factor de Formación, Información y Comunicación, pues lo ubican en los 
niveles Inadecuado y Adecuado. 
Muy
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Inadecuado Adecuado
Muy
Adecuado
Total
25 - 40 16 - 24 7,5 - 15 0 - 7
Series2 24% 43% 30% 3%
Series1 17 30 21 2 70
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FORMACIÓN, INFORMACIÓN Y 
COMUNICACIÓN 
Baremos Indicadores Nro. de Personas Porcentaje 
25 - 40 Muy Inadecuado 17 24% 
16 - 24  Inadecuado 30 43% 
7,5 - 15 Adecuado 21 30% 
0 - 7 Muy Adecuado 2 3% 
  Total  70   
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Tabla 8. Gestión del tiempo 
Baremos Indicadores Nro de Personas Porcentaje 
25 - 40 Muy Inadecuado 14 20% 
16 - 24  Inadecuado 38 54% 
7,5 - 15 Adecuado 12 17% 
0 - 7 Muy Adecuado 6 9% 
  Total  70   
 
Gráfico 8 Gestión del tiempo 
 
 
INTERPRETACIÓN: En el siguiente grafico se puede identificar que gran parte del personal 
investigado califica desfavorablemente en el factor de Gestión del Tiempo, pues se encuentra en 
niveles Muy Inadecuado e Inadecuado. 
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Inadecuado Adecuado
Muy
Adecuado
Total
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Tabla 9. Cohesión de grupo 
Baremos Indicadores Nro de Personas Porcentaje 
25 - 40 Muy Inadecuado 7 10% 
16 - 24  Inadecuado 24 34% 
7,5 - 15 Adecuado 21 30% 
0 - 7 Muy Adecuado 18 26% 
  Total  70   
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Gráfico 9 Cohesión de grupo 
 
 
INTERPRETACIÓN: Observamos claramente en el siguiente grafico que gran parte  del personal 
investigado califica en condiciones favorables  en el factor de Cohesión de Grupo, pues lo ubican 
en los niveles Inadecuado, Adecuado y Muy Adecuado. 
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COHESIÓN DE GRUPO 
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DISEÑO DEL PLAN DE ACCIÓN A ADOPTA POR LA ADMINISTRACIÓN ZONAL QUITUMBE 
 
Tabla 10. Cultura organización 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
OBJETIVOS ESTRATEGIA LINEA DE 
ACCION 
ACCION 
ESPECIFICA 
META 
OBJETIVOS ESTRATEGIA LINEA DE 
ACCION 
ACCION 
ESPECIFICA 
META 
OBJETIVOS ESTRATEGIA LINEA DE 
ACCION 
ACCION 
ESPECIFICA 
META 
OBJETIVOS ESTRATEGIA LINEA DE 
ACCION 
ACCION 
ESPECIFICA 
META 
 
 
 
PARTICIPACI
ON, 
IMPLICACION
Y 
RESPONSABIL
ID_AD 
 
Mejorar y elevar los 
niveles de 
Participación, 
Implicación y 
Responsabilidad en 
las y los Servidores 
públicos de la 
Administración 
Zonal Quitumbe 
Socialización: 
Concretar los 
Asistentes, 
Presentación de 
todos los objetivos. 
Sensibilización: 
participación 
Individual y Grupal.  
Ejecución: Fomentar 
la Confrontación de 
ideas  
 
Bienvenida  
Presentación del 
tema a exponer 
Participación  de 
las y los servidores 
públicos. 
Retroalimentación  
 
 
Realizar Charlas 
Vivenciales sobre la 
temática. 
Realizar talleres en 
el cual participen las 
y los servidores 
públicos de la 
Administración 
Zonal Quitumbe 
 
 
Elevar en un 70% los 
niveles de participación, 
Implicación y 
Responsabilidad en las y 
los servidores públicos 
de la Administración 
Zonal Quitumbe. 
 
 
 
 
GESTION DE 
TIEMPO 
 
Identificar y elevar 
los niveles de 
Gestión de Tiempo 
en las y los 
servidores públicos 
de la Administración 
Zonal Quitumbe 
  
 Bienvenida  
Presentación del 
tema a exponer 
Participación  de 
las y los servidores 
públicos. 
Retroalimentación  
 
 
Elevar en un 80% los 
niveles de Gestión de 
Tiempo en las  y los 
servidores públicos de la 
Administración Zonal 
Quitumbe. 
 
 
Establecer cuáles son 
los principales 
factores positivos 
como negativos. 
Fomentar la 
participación en las y 
los servidores 
públicos 
 
 
 
Realizar 
Capacitaciones en el 
cual identifiquen los 
factores negativos y 
positivos para 
optimizar el tiempo. 
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FORMACION, 
INFORMACION 
Y 
COMUNICACIÓ
N  
 
 
 
Promover formas 
eficaces de 
Comunicación 
Asertiva en las y los 
servidores públicos de 
la Administración 
Zonal Quitumbe 
 
 
 
Interacciones 
verbales en la cual se 
pueda aumentar el 
grado de 
participación en los 
servidores públicos 
Socialización: 
Concretar los 
Asistentes, 
Presentación de 
todos los objetivos. 
Sensibilización: 
participación 
Individual y Grupal.  
Ejecución: Fomentar 
la Confrontación de 
ideas  
 
 
  
 Bienvenida  
Presentación del 
tema a exponer 
Debates y mesas de 
dialogo 
Retroalimentación  
 
 
Elevar en un 74% los 
niveles de Formación, 
Información y 
Comunicación en las  
y los servidores 
públicos de la 
Administración Zonal 
Quitumbe. 
 
 
Realizar charlas 
participativas. 
Talleres de acuerdo 
a la temática. 
Interacciones 
verbales. 
Socialización: 
Concretar los 
Asistentes, 
Presentación de 
todos los objetivos. 
Sensibilización: 
participación 
Individual y Grupal.  
Ejecución: Fomentar 
la Confrontación de 
ideas  
 
 
 
 Bienvenida  
Presentación del 
tema a exponer 
Participación  de 
las y los servidores 
públicos. 
Debates y mesas de 
dialogo 
Retroalimentación  
 
 
Elevar en un 80% los 
niveles de Cohesión 
de Grupo en las  y los 
servidores públicos de 
la Administración 
Zonal Quitumbe. 
 
 
Mejorar y elevar los 
niveles de Cohesión 
de Grupo en  las y 
los servidores 
públicos de la 
Administración 
Zonal Quitumbe 
 
 
 
COHESION DE 
GRUPO 
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Gráfico 10 CULTURA ORGANIZACIÓN 
 
 
INTERPRETACIÓN: Observamos claramente en el siguiente grafico que la Cultura 
Organizacional se encuentra en condiciones muy favorables ya que los niveles en el cual 
califican gran parte del personal de la Administración Zonal Quitumbe son medio, alta y 
muy alta 
Moral y
Satisfaccion
Comunicación
Actitud al
Cambio
Solucion de
Conflictos
Total
Porcentaje
100%
Muy Bajo 1% 0% 0% 1% 1%
Bajo 9% 10% 1% 9% 8%
Media 13% 39% 27% 50% 33%
Alto 37% 40% 67% 40% 46%
Muy Alta 40% 11% 4% 0% 11%
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Gráfico 11 FACTORES PSICOSOCIALES 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: En el siguiente grafico se puede identificar que gran parte del 
personal investigador de la Administración Zonal Quitumbe califican puntos críticos en los 
Factores Psicosociales, pues se encuentra en niveles Muy Inadecuado e Inadecuado. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 
1) Planteamiento de hipótesis. 
 
Hi: “La Cultura Organizacional tiene relación con los Factores Psicosociales en el 
departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe”. 
   
Ho: “La Cultura Organizacional no tiene relación con los Factores Psicosociales en el 
departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe”. 
2) Nivel de significación 
     α=0,05 
3) Criterio 
Rechace la Hi: si 
2
c ≤-21.03.
2
c  ≥21.03 a dos colas  
 
4) Cálculos 
Tabla 11.   Frecuencias Observadas I 
  
MU 
ADECUADO ADECUADO INADECUADO 
MUY 
INADECUADO 
SUB 
SUMA 
MUY 
ALTO 0       0 
ALTO 0 4 20 25 49 
MEDIO 0   7 11 18 
BAJO 0     3 3 
MUY 
BAJO 0       0 
SUB 
SUMA 0 4 27 39 70 
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Tabla 12. Comprobación de hipótesis 
 
CELDA FO FE 
(fo-
fe)^2/FE 
MUY 
ALTO 
MUY 
ADECUADO 0 0 0 
ALTO   0 0 0 
MEDIO   0 0 0 
BAJO   0 0 0 
MUY 
BAJO   0 0 0 
MUY 
ALTO ADECUADO   0 0 
ALTO   4 2,8 0,51428571 
MEDIO     1,02857143 1,02857143 
BAJO     0,17142857 0,17142857 
MUY 
BAJO     0 0 
MUY 
ALTO INADECUADO   0 0 
ALTO   20 18,9 0,06402116 
MEDIO   7 6,94285714 0,00047031 
BAJO     1,15714286 1,15714286 
MUY 
BAJO     0 0 
MUY 
ALTO 
MUY 
INADECUADO   0 0 
ALTO   25 27,3 0,19377289 
MEDIO   11 10,0285714 0,09409849 
BAJO   3 1,67142857 1,05604396 
MUY 
BAJO     0 0 
SUMA   70   4,27983539 
 
GL=F-1*C-1 
GL=5-1*4-1 
GL=12 
CHI-TEOPRICO=21,03
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5) Decisión: 
 
 
 
Como el valor es 4.27 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores - 
21.03. y 21.03 queda comprobada la hipótesis que dice: “La Cultura Organizacional tiene 
relación con los Factores Psicosociales en el departamento administrativo del Municipio 
de Quito Zona Quitumbe”.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 Se   demuestra   que  la   Cultura   Organizacional  tiene   relación   con  los  
factores psicosociales en la administración Zonal Quitumbe 
 Pese  que  los  factores  psicosociales  se  encuentran  en  puntos  críticos  la  
cultura organizacional, prevalece con índices positivos dentro de la administración. 
 La variable que resalta favoreciendo en todos sus factores es la Cultura 
Organizacional ya que prevalece, con un buen porcentaje adecuado en la 
evaluación del Cuestionario Wens. 
 La variable que resalta negativamente en la mayoría de sus factores es los 
Factores Psicosociales, ya que el porcentaje evaluado en el test de NAVARRA se 
encuentra en los niveles muy inadecuado e inadecuado. 
 En  los  factores  psicosociales  existen  puntos  críticos  que  deben  ser  atendidos  
de manera urgente ya que existe una serie de problemas que están dificultando un 
adecuado desarrollo en la organización desde el punto de vista psicosocial. 
 Los factores psicosociales (Participación, implicación y responsabilidad- 
Formación, información, comunicación – Gestión del tiempo – cohesión de grupo) 
no es producto de la cultura organizacional del departamento administrativo. 
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Recomendaciones 
 
 Aplicar el diseño del plan de acción para la disminución de los factores 
psicosociales que se planeó a las jefaturas. 
 Fomentar la participación de los trabajadores en las distintas áreas que 
integran el trabajo, desde la propia  organización,  distribución  y planificación 
de  las tareas a realizar. 
 Definir,  comunicar  y clarificar  el  nivel  de  participación  que  se  otorga  a  
todo  el departamento administrativo. 
 Analizar minuciosamente que aspectos en la organización se pueden mejorar y 
que en estos aspectos participe todo el personal generando conciencia de la misma. 
 Comunicar a los trabajadores sus funciones, competencias, atribuciones, los 
métodos que deben seguir el tiempo asignado, su responsabilidad y su autonomía. 
 Adecuar  el  volumen  de  trabajo  a  realizar  al  tiempo  necesario  para  su  
correcta ejecución procurando que la tarea le permita tener espacios de tiempo. 
 Aportar pautas claras de resolución de resolución de conflictos entre 
trabajadores (Tanto personales como laborales).
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ANEXOS 
 
Anexos A. Plan Aprobado 
 
1.   TÍTULO 
 
La Cultura Organizacional y su relación con los factores psicosociales en el departamento 
administrativo  del Municipio de Quito Zona Quitumbe 
 
2.   JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Dentro del subsistema de la gestión en talento humano se encuentra La Cultura 
Organizacional Esta nos permite mejorar el ambiente de trabajo, fortaleciendo la 
comunicación, actitud al cambio, la moral y satisfacción y la solución de conflictos. 
 
La Cultura Organizacional tiene muchos factores que serán de gran ayuda para el 
departamento administrativo en los factores de riesgos psicosocial ayudando en si al 
trabajador a desarrollar un excelente ámbito laboral. 
 
3.   DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
Cuando no existe una Cultura Organizacional adecuada las condiciones de vida del 
trabajador  y los factores de  Riesgo  Psicosocial  son  las inadecuadas para  ejercer  sus 
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funciones diarias, dejando una disconformidad en los aspectos de moral y satisfacción, 
comunicación, actitud al cambio y solución de conflictos. 
 
3.1.      PREGUNTAS. 
 
¿Cuáles son  los Factores de Cultura Organizacional? 
¿Determinar los Factores Psicosociales? 
¿Cómo mejorar los factores de Cultura Organizacional que influyen en los factores 
psicosociales? 
 
3.2.      OBJETIVOS. 
 
Objetivo General 
 
Establecer si la Cultura Organizacional  se relaciona con los factores psicosociales en el 
departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe 
 
Objetivo Especifico 
 
Identificar los factores de Cultura Organizacional. 
Determinar los factores psicosociales. 
Diseñar un programa de capacitación que mejore los factores psicosociales. 
 
3.3 DELIMITACIÓN ESPACIO TEMPORAL 
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La investigación se realiza en el departamento administrativo del Municipio de Quito 
Zona Sur en el periodo de octubre a octubre. 
4.   MARCO TEÓRICO 
4.1.      Posicionamiento Teórico 
 
Chiavenato  (1989)  presenta  la  cultura  organizacional  como  "...un  modo  de  vida,  un 
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de 
determinada organización. 
 
Se ha definido como "una suma determinada de valores y normas que son compartidos por 
personas y grupos de una organización y que controlan la manera que interaccionan unos 
con otros y ellos con el entorno de la organización. Los valores organizacionales son 
creencias e ideas sobre el tipo de objetivos y el modo apropiado en que se deberían 
conseguir. Los valores de la organización desarrollan normas, guías y expectativas que 
determinan los comportamientos apropiados de los trabajadores en situaciones particulares 
y el control del comportamiento de los miembros de la organización de unos con otros" 
(Hill & Jones, 2001). 
 
La cultura es el lenguaje, los valores, actitudes, creencias y costumbres de una 
organización. Como puede deducirse, representa un patrón complejo de variables, que 
cuando se toman en forma colectiva, le dan a cada organización su “Sabor” único. 
 
La cultura también puede comunicarse por medio de otros canales y cree que las personas 
que pueblan la organización son quienes más definen la cultura. Es decir que las personas 
(Empleados)  no  son  actores  que  interpretan  papeles  predeterminados  en  una  cultura 
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establecida, sino más bien son las personalidades, valores e intereses de estas personas a 
lo largo del tiempo las que hacen lo que son la organización . (Muchisky). 
 
FACTORES PSICOSOCIALES: 
Son “aquellas condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas 
con la organización del trabajo, el contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que 
se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador”. 
 
También se ha definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos 
aspectos de la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto 
social  y  ambiental,  que  tienen  la  potencialidad  de  causar  daños  físicos,  psíquicos  o 
sociales a los trabajadores 
( Cox y Griffiths, 1996) 
4.2. Plan analítico 
Título y Subtitulo 
CAPITULO 1 
Cultura Organizacional: 
 Reseña Histórica de la Cultura Organizacional. 
 Definición de Cultura Organizacional. 
 Clasificación de la Cultura Organizacional 
 Que es la Cultura Organizacional. 
 Funciones de la Cultura Organizacional. 
 Características de la Cultura Organizacional. 
 Comunicación a través de la Cultura. 
 Componentes de la Cultura Organizacional. 
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 Valores Organizacionales 
 
CAPITULO 2 
Factores Psicosociales: 
 Que son los Riesgos Psicosociales. 
 Concepto de los Factores de Riesgo Psicosocial 
 Causas que originan los Riesgos Psicosociales. 
 Consecuencias que originan los Riesgos Psicosociales. 
 Conductas que provocan los Riesgos Psicosociales 
 Factores inherentes al trabajo 
 Factores individuales del estrés 
 Estilos de afrontamiento. 
 Teorías del estrés en el trabajo. 
4.3.      Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
 Robbins Comportamiento Organizacional. 
 Hill & Jones, 2001. 
 Psicología Aplicada al Trabajo. (Muchinsky). 
 Dr. Patricia Torres Moyano. Dirección del Seguro General de Riesgos de 
 Trabajo. 
 
5.   ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque Mixto: Porque se medirán e interpretaran las variables a estudiar. La Cultura 
Organizacional y Los Factores Psicosociales. 
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6.   TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Se basa en una investigación descriptiva ya que   La Cultura  Organizacional tiene 
relación con los factores psicosociales. 
7.   FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
7.1.      Planteamiento de hipótesis 
La  Cultura  Organizacional  tiene  relación  con  los  factores  psicosociales  en  el 
departamento administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe 
7.2.      Identificación de variables 
 
 
VARIABLES 
 
INDICADORES 
 
MEDIDAS 
 
             INSTRUMENTOS 
 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
CULTURA 
ORGANIZACIONAL 
 
    Moral y 
Satisfacción 
    Comunicación 
    Actitud al 
Cambio 
 Solución de 
conflictos 
 
 Muy Alta 
 Alta 
 Medio Bajo 
 Muy Bajo 
 
Cuestionario 
WENS 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
FACTORES 
PSICOSOCIALES 
 
 Participación, 
Implicación y 
Responsabilidad 
 Formación, 
información, 
comunicación. 
 Gestión del tiempo 
    Cohesión de 
Grupo 
 
A Muy 
inadecuado. 
B Inadecuado. C 
Adecuado D 
Muy adecuado. 
 
 
 
 
Cuestionario 
Navarra 
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8.   DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
8.1.      DISEÑO 
No experimental 
 
9.   DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1.      Población y Muestra 
No se tomara muestra ya que se trabajara con todo el personal Administrativo del 
Municipio de Quito Zona Quitumbe 
 
9.1.1 CARACTERÍSTICAS DE LA POBLACIÓN 
Se trabajara con 70 personas de departamento administrativo del Municipio de 
Quito Zona Quitumbe 
 
 
9.1.2    Diseño de la muestra 
 
No   se   seleccionara   muestra   ya   que   se   trabajara   con   todo   el   personal 
administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe. 
 
10.  MÉTODOS TÉCNICAS E INSTRUMENTO A UTILIZAR 
 
Método Deductivo e Inductivo: Este método será de gran utilidad ya que se puede 
partir de generalidades y también individuales 
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Método Estadístico: Consiste en una serie de procedimientos para el manejo de los datos 
cualitativos y cuantitativos. Dicho manejo de datos tiene por propósito la comprobación 
de la hipótesis. 
 
a.   TÉCNICAS 
 Observación: para determinar el comportamiento de los trabajadores. 
 Cuestionarios:  WENS 
 Test: Navarra 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 Preparación de los instrumentos. 
 Diagnóstico de la cultura organizacional. 
 Diagnóstico de los riesgos psicosociales 
 Aplicación del test de cultura organizacional 
 Aplicación del test de riesgos psicosociales. 
 Análisis de los resultados. 
 Elaboración del informe. 
 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Se presentaran conforme avance la investigación 
 
13. REPONSABLES 
Estudiante: Richard Leonardo Farias Carrillo 
Supervisor: Dra. Elsa Bimos Ortega 
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14.  RECURSOS 
 
Material Fungible Lapiceros,   hojas   libretas   de   apuntes, 
carpetas tecnológico Computadoras, internet, impresora, flash 
memory, impresora. Bibliográfico Libros, revistas, periódicos. 
infraestructura Domicilio  personal,  la institución en  su 
totalidad   
15.  CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÓN 
 
MES 
 
ACTIVIDADES 
 
OC 
T 
 
NO 
V 
 
DI 
C 
 
EN 
E 
 
FE 
B 
 
MA 
R 
 
AB 
R 
 
MA 
Y 
 
JU 
N 
 
JU 
L 
 
AG 
O 
 
SE 
P 
Reconocimiento        de        
la 
institución 
x           
Elaboración   del   plan   d   
de 
proyecto de investigación 
x            
Elaboración  del  programa  
de 
trabajo. 
x           
Entrega y aprobación del 
plan 
de proyecto de 
investigación. 
x           
Detención  de  necesidades  
de 
capacitación de los R.Ps. 
 x x         
Recopilación           de           
la 
información   por 
departamentos a los 
trabajadores. Cuestionarios 
   x x       
Análisis de los resultados           x  
Elaboración de informe            x 
 
16.  BIBLIOGRAFÍA 
 Robbins 
 Hill & Jones, 2001 
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 Psicología Aplicada al Trabajo. (Muchinsky). 
 Dr. Patricia Torres Moyano. Dirección del Seguro General de Riesgos de 
 Trabajo. 
 
17.  ANEXOS 
 
 
 
 
 
------------------------------------                                  --------------------------------------- 
Estudiante                                                     Supervisor de Investigación
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ANEXOS B. GLOSARIO TÉCNICO 
 
CONJUNTURAS: O conjeturas  Juicio u opinión que se deduce de indicios, sospechas o 
síntomas 
 
LINEALIDAD: Sucesión ordenada o constante de algo que avanza o se desarrolla 
 
HEREDITARIEDAD: Que se mantiene de generación en generación por tradición o 
costumbre. 
 
COLATERALIDAD: Se refiere a aquello que está a uno y otro lado de lo principal 
 
INTERSECCIÓN:  Punto común a dos líneas o dos superficies que se cortan de forma 
recíproca. 
 
REINTERPRETACIÓN: Hacer una nueva interpretación de una cosa. 
 
RELEVANTE: Que destaca o sobresale, Que resulta importante o significativo 
 
HOMOGENEIZAR: Uniformizar la composición y estructura de los elementos de un 
compuesto 
 
ESCAMOTEANDO: Quitar una cosa o hacer que desaparezca sin que nadie se dé cuenta 
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ADHESIÓN: Declaración pública de apoyo a alguien o algo, Acción de apoyar un 
dictamen o un partido. 
 
PROPENSIÓN: Inclinación natural física o síquica de una persona hacia una cosa o una 
actitud. 
 
AFABILIDAD: Que es afectuoso y amable en la conversación y en el trato 
 
PATERNALISMO: Modo de tratar a las personas que están fuera del ámbito familiar con 
la autoridad y protección propias del padre de la familia tradicional. 
 
DELEGATIVA: Que delega o implica delegación 
 
MULTICAUSAL: Hecho, fenómeno, situación o actitud que produce o provoca una 
acción. 
 
POTENCIALIDAD: Capacidad de la potencia, independiente del acto, de una cosa o una 
persona para realizar una acción o producir un efecto.
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ANEXO C. MÉTODO –  CUESTIONARIO WENS 
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ANEXO D. MÉTODO –  TEST FACTORES PSICOSOCIALES 
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ANEXO E. CUESTIONARIO WENS APLICADO. 
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ANEXO F. TEST FACTORES PSICOSOCIALES APLICADO. 
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